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Dans l'économie du savoir globale, l'information est un aetif corporatif dont
les organisations doivent profiter pour créer de la valeur. Dans cette optique,
l'intelligence d'affaires est un ensemble de stratégie et de processus qui permet à
l'organisation de transformer ses données internes et externes en de l'information de
gestion utile à la prise de déeision et à la découverte de nouvelles opportunités.
L'intelligence d'affaires est un domaine émergent, et est le sujet de nombreuses
recherches seientifiques, ouvrages et articles professionnels au cours des dernières
années. Les chercheurs et les professionnels s'intéressent aux facteurs critiques de
succès non techniques de l'intelligence d'affaires. Parmi ceux-ci figure la culture
organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires.
La culture du BI n'a, jusqu'à ce jour, jamais été étudiée. Les chercheurs et les
praticiens la mentionnent sans équivoque, mais personne n'a jusqu'à ce jour tenté de
la définir. Notre recherche a pour premier objectif de développer une définition du
construit de culture BI. Pour ee faire, nous avons réalisé une revue de la littérature
extensive et avons développé un modèle conceptuel incluant tous les concepts ayant
émergé de notre recherche.
Le second objectif de cette recherche est de développer un outil de mesure du
construit. Nous avons donc développé des items de questionnaires correspondant à
chacun des concepts de notre modèle. Nous avons ensuite réalisé trois activités de
recherche pour le valider ; une activité de classification des items, une révision par un
expert (validité apparente) et une étude pilote auprès de professionnels sur le terrain.
Le fruit de cette recherche est un questionnaire permettant d'évaluer la culture
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INTRODUCTION
Un des enjeux majeurs du siècle en technologies de l'information
repose sur la multiplication du stockage, de l'indexation, de la numérisation et de
l'accumulation grandissante de données dans les organisations (Lapkin, 2011). Ces
données sont répertoriées et conservées historiquement dans les annales de
l'entreprise, et le principal défi consiste en les comprendre, les analyser et prendre des
décisions basées sur les faits découverts à même les données accessibles à
l'organisation (Casonato et al., 2011; Thoo et al., 2011). Ces données peuvent
prendre de nombreuses formes : les données financières échelonnées sur un historique
de plusieurs aimées, les profils des clients répertoriés dans le département marketing,
les données de contrôle de la qualité et de gestion de la chaîne de production, les
statistiques d'achalandages sur les sites web et les centaines de courriels reçus et
envoyés sur les serveurs de l'organisation chaque jour ne sont que quelques exemples
de ce flux incroyable d'information qui s'accumule chaque jour en entreprise (Edjlali
et al., 2011).
Pour pallier à cette problématique, l'intelligence d'affaires constitue un
ensemble de processus et d'outils permettant de compiler, de manipuler, de stocker et
d'analyser les données de sources internes et externes à l'organisation pour supporter
la prise de décision par la création de connaissances et la représentation de
l'information (Foley et Guillemette, 2010). L'industrie de l'intelligence d'affaires est
en constante évolution depuis plus de quarante ans, mais elle est toujours d'actualité.
Les quatre principaux facteurs qui font de l'intelligence une préoccupation actuelle
sur le marché sont le volume en croissance exponentielle des données collectées par
les gestionnaires, la complexité des décisions auxquelles les entreprises sont
désormais confrontées, le besoin d'obtenir des réponses rapidement dans un
environnement volatile et l'accessibilité aux hautes technologies pour développer un
avantage compétitif durable (Gray, 2010).
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Ainsi, l'intelligence d'affaires, encore aujourd'hui, est sur toutes les lèvres.
Les professionnels s'intéressent à la stratégie de l'intelligence d'affaires et à son
application dans le monde des affaires, alors que les académiciens tentent d'étudier ce
phénomène et son impact dans les organisations. De nombreux journaux sont
développés pour traiter de sujets d'intelligence d'affaires comme le Business
Intelligence Research et le Business Intelligence Journal, et les organisations les plus
importantes font de l'intelligence d'affaires l'une de leurs priorités. Par exemple,
Gartner organise en 2011 un sommet en «Business Intelligence» (BI) pour les
professionnels. Cette initiative est fondée : l'intelligence d'affaires figure parmi les
dix préoccupations les plus importantes pour les CIO depuis déjà quelques années
d'après Gartner (Rapport #00211726). En 2011, l'intelligence d'affaires occupe la
6^""® position {Gartner Research, 2010). Cependant, cette discipline n'a pas encore été
exploitée à son plein potentiel au niveau de la recherche étant donné qu'il reste
encore une multitude de facettes à découvrir et à explorer à ce sujet. L'une des
dimensions qui intéresse particulièrement les chercheurs actuellement est la culture
organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires. En effet, dans son rapport
(#00210971) portant sur les sujets d'actualités en intelligence d'affaires à étudier pour
2011, Gartner propose que l'un des trois principaux sujets à étudier pour cette période
soit la culture parce qu'elle favoriserait la réussite de l'implantation des stratégies
d'intelligence d'affaires au sein des organisations (Schelgel, 2011).
D'après Gartner (#00174907), la différence fondamentale entre les entreprises
qui vivent un succès retentissant avec leur stratégie de l'intelligence d'affaires et
celles qui ne parviennent pas à générer les résultats escomptés est l'aspect managérial
de la discipline (Schlegel, 2010). Contrairement à la croyance populaire, il ne suffit
pas d'acquérir les bonnes technologies pour répondre aux besoins d'affaires. En
effet, il est également nécessaire d'aligner la stratégie d'intelligence d'affaires avec
les objectifs organisationnels, développer un centre de compétences pour permettre la
formation continue des utilisateurs, intégrer l'intelligence d'affaires aux processus
d'affaires en place dans l'organisation et fournir un environnement propice à la
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collaboration (Schlegel, 2010). Comme le souligne Cindy Howson dans son ouvrage
« Successful Business Intelligence : How to make El a killer ap », les outils
d'intelligence d'affaires ne peuvent que présenter les faits. Les pratiques de prise de
décision, l'élimination des biais et autres erreurs, et l'appropriation de nouvelles
sources d'information, sont le fruit des dynamiques de la culture organisatiormelle et
des aptitudes personnelles, lesquelles affectent les résultats engendrés par
l'intelligence d'affaires (Howson, 2008).
11 est aussi important de considérer le fait que l'intelligence d'affaires apporte
des résultats dans la majorité des fonctions des entreprises (Moss et Atre, 2004). En
marketing, elle permet de mieux connaître le comportement des consommateurs et de
développer des stratégies de service à la clientèle et de gestion optimale des prix
considérant les facteurs internes et environnementaux. Au niveau des opérations,
l'intelligence d'affaires permet de surveiller la performance de chacune des activités
de l'entreprise et de mesurer l'impact de changements sur la chaîne logistique, par
exemple. Au niveau financier, les fiuctuations dans les résultats ou les postes du
bilan peuvent être expliqués grâce à l'accès à des données précises disponibles en
temps opportun. L'intelligence d'affaires fait donc l'objet d'études parce qu'elle
permet d'améliorer continuellement l'entreprise sous plusieurs aspects.
Dans ses prédictions pour l'avenir, Gartner (#00208101) souligne quatre
nouvelles tendances qui pourraient définitivement révolutionner le domaine
professionnel de l'intelligence d'affaires. D'abord, les outils d'intelligences
d'affaires seront intégrés aux appareils mobiles (afin d'élargir le bassin
d'utilisateurs), les nouvelles applications El seront plus complètes et plus
performantes (text mining, simulations, prédictions, etc.), les solutions clés en main
seront hautement priorisées sur le marché, et enfin, les environnements de décisions
collaboratifs permettront de développer de nouveaux outils bénéfiques à la stratégie
d'intelligence d'affaires. Parmi les principaux enjeux de ces changements, Gartner
(#00208101) dénote l'importance de la transformation de la culture organisationnelle
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vers le support de la prise de décision transparente et basée sur des faits, la formation
des utilisateurs pour les meilleures pratiques du BI, le développement de métriques de
performance pour évaluer les prises de décisions et l'utilisation du BI pour les
décisions de type « compromis » (Bitterer et al., 2010).
Finalement, à la fin de l'année 2010, la revue «Management Information
Systems Quarterly » (MISQ) a lancé un appel pour obtenir des articles académiques
pour la publication d'un numéro spécial portant sur l'intelligence d'affaires. En effet,
puisque l'intelligence d'affaires est un domaine en pleine émergence et que les
différents axes de recherche n'ont pas encore tous été couverts en profondeur, les
éditeurs du MISQ tentent de catalyser les recherches portant sur l'intelligence
d'affaires en lançant ce numéro spécial à l'automne 2011. Les sujets les plus
recherchés portent notamment sur le Web 2.0, le design et l'implantation d'outils
irmovateurs d'intelligence d'affaires, les procédures avancées d'analyse du texte et
des données, la gestion des connaissances, et l'analyse des médias sociaux et de
diverses sources de données non structurées. La performance et l'étendue des
opportunités de l'intelligence d'affaires ont hautement évolué, mais il s'agit toujours





1. ÉTAT DE LA LITTÉRATURE EN INTELLIGENCE D'AFFAIRES
L'intelligence d'affaires est un ensemble d'outils et de processus pouvant
englober une multitude d'aspects couvrant un domaine d'application très large en
gestion. C'est pourquoi, bien que tous les chercheurs s'entendent sur son utilité dans
le domaine des affaires et sur son aspect révolutionnaire, il est rare de retrouver deux
définitions identiques de cette thématique.




Artilkial Algorithms, Classilkatton, 37
Inielligence Machine learning. Prédiction,
Web Mining
Benelits Data .Mining, lïnterprise-wide IS 10
Ikcisions Data Modeling, Décision 26
Making. Décision .Mixleling
ImpJementaiion CR-M. DM. DSS. DW. eBusiness. 35
iîRP, KMS. Project Management
Stratégies Q)llaboration, Compétition, 59
Cusiomization. Intégration, etc.
Source: Jourdan et al., 2008
Le Tableau 1 présente les grandes catégories thématiques issues d'une analyse
de la littérature développée par Jourdan, Reiner et Marshall, et publiée dans
Information Systems Management en 2008. De ces catégories, nous en avons
sélectionnées quatre qui correspondaient mieux au caractère humain et managérial de
la présente étude. Les différents aspects de l'intelligence d'affaires ont été dérivés
des nombreux travaux présentés sur le sujet, notamment des ouvrages professionnels
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et des livres. Le Tableau 2 présente donc des exemples d'études pour chaque
dimension de l'intelligence d'affaires selon les sujets d'études. Ce tableau comporte
quatre colonnes provenant de la revue de littérature de Jourdan et al. (2008), et les
lignes correspondent aux thématiques ayant émergé de la revue de littérature en
intelligence d'affaires. Les prochains paragraphes visent à résumer ces études et ainsi
présenter une brève synthèse de la littérature en intelligence d'affaires.
Tableau 2 : Principaux domaines d'étude de l'intelligence d'affaires et exemples
d'études












































1.2 Entrepôts de données
Les entrepôts ou comptoirs de données sont un élément essentiel en
intelligence d'affaires puisqu'ils permettent à l'entreprise qui désire baser ses actions
et décisions sur des données fiables, de les intégrer et d'en assurer la fiabilité et la
validité. Le processus ETL (extraction des systèmes sources, transformation et
chargement dans un entrepôt orienté par sujets d'affaires) est à la base du processus
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d'intelligence d'affaires (Wixom & Watson, 2007). Les pratiques d'entreposage de
données font l'objet de nombreuses recherches en BI.
De nombreuses entreprises se sont lancées dans le développement d'un
entrepôt de données pour pallier aux sources de données hétérogènes et aux
problèmes de qualités de données. Le succès de telles initiatives est très complexe à
évaluer. Dans cette optique, Watson, Goodhue et Wixom ont développé un cadre
théorique pour expliquer ce phénomène et les avantages tangibles et intangibles
engendrés par un entrepôt de données. À cet effet, des études de cas ont été menées et
de nombreux bénéfices ont été étudiés, tels que la précision des données, la facilité
d'utilisation, la rapidité d'exécution, la fiabilité de l'information, la satisfaction des
utilisateurs, le sentiment de confiance envers les décisions, l'interprétation véridique
des décisions, ainsi que des résultats financiers sous forme d'augmentation des
ventes, des revenus et des parts de marchés (Watson et al., 2002).
Puisque l'implantation d'un entrepôt de données est un projet coûteux et
risqué, de nombreux académiciens se sont penchés sur les facteurs pouvant jouer un
rôle dans la réussite de telles initiatives. Ainsi, une recherche empirique a été menée
pour évaluer le succès d'implantation d'un entrepôt de données, ce dernier étant
évalué selon trois aspects : la qualité des données contenues dans l'entrepôt, la qualité
du système (performance, flexibilité, intégration, etc.) et les bénéfices nets engendrés
par l'utilisation de l'entrepôt sur la performance de la firme. L'aspect de l'acceptation
de l'entrepôt de données et son intégration aux processus d'affaires ont aussi été
abordées au cours de cette étude. Des facteurs organisationnels, managériaux, de
gestion de projets et techniques se sont avérés avoir une influence sur le succès des
initiatives de développement d'entrepôt de données (Wixom et Watson, 2001). De
plus, dans une recherche empirique hybride, des chercheurs ont voulu déterminer les
facteurs clés de l'acceptation d'un entrepôt de données. L'aspect exploratoire a
permis de souligner l'importance de la culture organisationnelle pour le succès de
l'implantation. Les gestionnaires rencontrés au cours de cette étude expriment que le
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défi le plus important est de changer la mentalité générale pour inciter les employés à
utiliser l'entrepôt de données comme leur source principale d'information sur
l'organisation (Shubart et Einbinder, 2000).
Le succès d'un entrepôt de données relève également de son implication dans
le processus décisionnel lié à l'intelligence d'affaires. Par exemple, une étude
empirique a été menée pour déterminer si l'utilisation d'un entrepôt de données avait
réellement un impact sur l'amélioration de la qualité et la performance des décisions.
Les résultats ont prouvé que l'utilisation d'un entrepôt de données a grandement
amélioré la prise de décision chez les gestionnaires comparativement à l'utilisation
d'un système d'aide à la décision puisant ses données directement dans un ou des
systèmes transactionnels. La preuve de l'appui à l'aide à la décision de l'entrepôt de
données a donc été empiriquement démontrée (Park, 2006).
L'aspect stratégique des entrepôts de données a également été étudié. La
transformation des technologies et de l'économie mondiale ont forcé beaucoup
d'entreprises à adapter leurs objectifs et leur vision pour mieux répondre aux besoins
du marché. Une étude de cas portant sur une entreprise du secteur financier a su
démontrer comment un entrepôt de données pouvait soutenir et guider la
transformation d'une culture et d'une orientation stratégique (Cooper et al., 2000).
2.2 Analyse de données
Le second axe directeur de la recherche en intelligence d'affaires est l'analyse
des données. Une fois les données accumulées et traitées pour être confinées dans
l'entrepôt, il est primordial de les analyser. De nombreuses techniques d'analyse de
données ont été développées et étudiées par des académiciens.
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Des études sont couramment lancées pour tenter d'évaluer les bénéfices de
l'analyse d'information en entreprise à long terme. L'une des plus récentes porte sur
une expérimentation faite dans le milieu de la gestion des opérations et de la
production. Les résultats ont révélé que l'utilisation des « analytics » en affaires a
une influence positive significative sur la performance de la firme dans le domaine
d'application de la gestion des opérations et processus. L'effet amplificateur de
l'utilisation d'outils technologiques de support d'aide à la décision s'est avéré
significatif, et l'impact de l'alignement avec les processus d'affaires s'est également
révélé non-négligeable, mais à un degré moindre. (Trkman et al., 2010) Auparavant,
Hirhi (2001) a mené une recherche pour développer un modèle procédural
d'implantation d'outils de forage de données. À l'aide d'une étude de cas, l'auteur a
validé son modèle et proposé des recommandations pour les praticiens (Hirji, 2001).
Encore aujourd'hui, l'analyse des données est un sujet d'actualité qui prime
dans plusieurs revues académiques. Depuis l'avènement du Web 2.0 et des nouveaux
outils de forage de données, les scientifiques tentent de trouver des moyens
innovateurs pour les organisations de se démarquer de la concurrence grâce au Web.
L'analyse des opinions des consommateurs est une tendance qui est actuellement
exploitée par les chercheurs afin d'en démystifier les implications et les possibles
résultats (Xu et al., 2011). Cependant, il ne faut pas perdre de vue que les deux
éléments clés qui permettent à une entreprise de profiter des plus récents
développements technologiques en analyse des données (forage, intelligence
artificielle, statistiques, etc.) sont l'intégration de ses données agrégées et une culture
guidée par les données (Rygielski et al., 2002). Aucune étude trouvée ne porte sur les
implications de la culture organisationnelle sur l'analyse des données.
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2.3 Systèmes d'aide à la décision
Les systèmes d'aide à la décision sont au cœur du processus d'intelligence
d'affaires. Sur le plan de la littérature scientifique, il y a bien longtemps que les
chercheurs ont tenté de mesurer le succès des initiatives de développement de
systèmes d'aide à la décision. L'objectif de ces systèmes étant de supporter les
gestionnaires dans leur prise de décision stratégique et tactique, il était intéressant de
tester leur impact réel. Les résultats des études menées par Todd et Benbasat ont
démontré que l'utilisation d'un système d'aide à la décision permet d'accélérer le
processus de prise de décision, mais pas nécessairement de l'améliorer. La raison de
ces résultats décevants se retrouve dans les sciences cognitives : bien que les
individus puissent économiser leurs efforts grâce aux systèmes d'aide à la décision,
ils ne vont pas nécessairement les réinvestir pour améliorer la qualité de leur décision.
Ainsi, il en revient à l'individu de profiter activement du système d'aide à la décision
pour améliorer son processus décisionnel et la qualité de ses décisions. Ce fait établi
et démontré depuis de nombreuses années rend d'autant plus importante l'étude des
aptitudes et caractéristiques personnelles du décideur pour mieux comprendre
comment elles peuvent influencer l'utilisation du système d'aide à la décision (Todd
et Benbasat, 1992).
L'implantation des systèmes d'information est un sujet d'étude préconisé par
le domaine de la recherche académique depuis déjà plusieurs décennies. Sur le plan
des systèmes d'aide à la décision, une revue de la littérature portant sur l'implantation
de ce type précis de système a déjà été effectuée. L'analyse de 33 études portant sur
le sujet par Alavi et Joachimsthaler en 1992 a permis de faire ressortir le point le plus
important : le succès de l'implantation d'un système d'aide à la décision dépend
principalement de l'utilisateur. Les facteurs situationnels liés aux utilisateurs
(engagement, expérience, formation) semblent avoir une influence plus substantielle
que ses caractéristiques psychologiques personnelles. Toujours selon cette méta-
analyse, des études plus approfondies sur l'interaction entre les différents facteurs
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individuels et collectifs qui ont une influence sur le succès de l'implantation d'un
système d'aide à la décision permettrait de faire avancer le domaine (Alavi et
Joachimsthaler, 1992). Enfin, au niveau stratégique, Todd et Benbasat (1991) ont
poursuivi leurs études pour découvrir en quoi les systèmes d'aide à la décision
pouvaient aider les gestionnaires à adopter une stratégie décisionnelle appropriée.
Leur recherche a permis de découvrir que le type d'outil d'aide à la décision a une
influence directe sur le choix de stratégie décisionnelle employée par le décideur. Un
modèle conceptuel a été développé pour expliquer comment les décideurs sont
influencés par ces outils mis à leur disposition et comment en évaluer l'impact sur la
qualité des décisions (Todd et Benbasat, 1991).
2.4 Systèmes de gestion des connaissances
La stratégie de l'intelligence d'affaires englobe un axe de recherche portant
sur la gestion des connaissances. Dans l'économie du savoir, l'utilisation de
l'information pour éclairer la prise de décision est dépendante de la capacité de
l'organisation à produire et à transmettre son savoir à l'interne. La création, la
codification, le transfert, le partage et l'utilisation des connaissances permettent de
produire de la valeur ajoutée (Alavi et Leidner, 2001). Les technologies de
l'information, plus précisément les outils d'intelligence d'affaires et les systèmes de
gestion des connaissances, jouent un rôle important dans le développement de ces
connaissances. Ils permettent de favoriser les différents processus de la gestion des
connaissances et de soutenir l'avantage stratégique que constituent les aptitudes
d'apprentissage continu (Gold, Malhotra et Segars, 2001).
Les initiatives de gestion des connaissances peuvent avoir plusieurs objectifs.
Parmi ceux-ci, les plus courants sont de rendre la connaissance visible et facilement
réutilisable dans l'organisation, de développer une culture axée sur la connaissance en
encourageant les comportements de partage proactifs, et de bâtir une infrastructure de
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connaissances sous forme d'un réseau de connexions entre les individus grâce à un
environnement et à des outils favorisant la collaboration et l'interaetion (Davenport et
Prusak, 1998). Les différentes stratégies adaptées par les entreprises en gestion des
connaissances dépendent de nombreux facteurs, notamment les objectifs
organisationnels et le profil de la firme (Earl, 2001).
Sur le plan de la gestion des connaissanees, de nombreux modèles théoriques
ont été élaborés pour comprendre ses mécanismes organisationnels et suggérer des
pistes de solution pour encourager et améliorer les pratiques en entreprise (Alavi et
Leidner, 2001). Par exemple, sur le plan de la culture, la plupart des études
descriptives s'entendent pour dire qu'un changement majeur dans la culture pour la
tourner vers l'ouverture, la collaboration et le partage des connaissances est requis
(Davenport et Prusak, 1998). Il en va de même pour la structure organisationnelle de
l'entreprise qui, selon une étude de cas sur la firme 3M, peut favoriser ou inhiber les
résultats engendrés par la gestion des connaissances à l'échelle organisationnelle
(Graham et Pizzo, 1998).
2.5 Gestion de la performance
Longtemps la gestion de la performance et l'intelligence d'affaires ont été
étudiées comme un sujet unique. L'intelligenee d'affaires a pour principal objectif de
permettre la connaissance et l'analyse des données internes de l'entreprise pour poser
un regard sur ses activités et déeisions antérieures et ainsi améliorer ses pratiques et
sa prise de décision.
Quand vient le temps d'implanter un ensemble de métriques pour gérer la
performance de l'entreprise, il est capital de développer une stratégie et de faire des
choix judicieux pour s'assurer que les résultats soient pertinents, efficaces et réalistes.
Michael Hammer, par son expérience en consultation au sein de firmes de plusieurs
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domaines d'affaires, a développé des fondements théoriques pour implanter un
ensemble d'indicateurs de performance pour une entreprise. Il a répertorié les erreurs
les plus courantes et suggéré des meilleures pratiques pour choisir et mesurer des
indicateurs de performance. Pour clore son ouvrage, Hammer suggère également des
recommandations dans le but de transformer la culture organisationnelle de la firme
afin de rendre les employés plus enclins à l'évaluation du travail et à la mesure de
leur performance (Hammer, 2007). Il suggère que les organisations doivent avoir un
modèle à suivre qui exige des décisions basées sur des faits et discute d'amélioration
de la performance, des pratiques de mesure et de reconnaissance de la performance,
des procédures décisionnelles transparentes, un personnel engagé, etc.
2.6 Outils de visualisation
La visualisation permet de bénéficier des données en les agençant de manière
à ce qu'elles soient faciles à interpréter et à utiliser. Les outils de visualisation
constituent le « front-end » de l'intelligence d'affaires. Il s'agit des interfaces
utilisateur et des nombreux rapports (sous formes de cartes de pointage, de tableaux
de bords, de requêtes pour répondre à des questions d'affaires présentées sous un
format prédéfini, etc.) utilisés par les gestionnaires de différents niveaux afin de
supporter leur prise de décision.
Plusieurs auteurs se sont consacrés à déterminer quels sont les aspects les plus
importants lors de l'implantation d'outils de visualisation de l'information. Par
exemple, une expérimentation a permis de faire la lumière sur le rôle des graphiques
et des couleurs sur l'appui à la décision des gestionnaires dans les rapports (Benbasat
et al., 1986). Selon les résultats obtenus, il semblerait que les couleurs et les
graphiques aient une influence sur le temps de réflexion lié à la prise de décision, et
qu'ils soient plus bénéfiques spécifiquement lorsqu'utilisés ensemble, pour une
personne en phase d'apprentissage de ses outils. De plus, les outils de visualisation
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doivent être développés pour correspondre au portrait spécifique de l'utilisateur afin
d'optimiser leur utilisation (Benbasat et al., 1986).
Certains facteurs clés de succès de l'utilisation des outils de visualisation de
l'information ont été évalués. Les résultats d'une étude empirique en milieu contrôlé
ont fait la preuve que la personnalisation de l'outil pour être compatible avec la
personnalité de l'individu, ainsi que l'aisance de l'utilisateur avec le média sont les
deux facteurs les plus critiques pour permettre l'amélioration de performance du
processus décisionnel. Cependant, le fait d'utiliser des outils multimédias plus vivants
(animations, sons, etc.) avait un effet inhibiteur et réduisait l'engagement de
l'utilisateur envers le système (Hess et al., 2005).
Sur le plan stratégique, les outils de visualisation de l'information peuvent
avoir une influence sur la réussite organisationnelle. Une étude de cas tenue par le
Harvard Business Review a permis d'expérimenter l'utilisation de tableaux de bords
de gestion pour supporter des décisions collectives (Meyer, 1994). Les équipes ont
bénéficié de l'utilisation de tableaux concis leur présentant leur progression par
rapport à leurs objectifs stratégiques. Les principaux résultats ont démontré que les
outils peuvent permettre aux utilisateurs de mieux comprendre et assimiler
l'information (Meyer, 1994).
2. FAIBLESSES DE LA LITTÉRATURE ET QUESTIONS DE RECHERCHE
Tel que démontré précédemment par l'analyse de la littérature portant sur
l'intelligence d'affaires et ses différents déterminants, de nombreuses recherches se
sont penchées sur le succès, l'implantation, l'aspect stratégique et l'apport à la prise
de décision pour plusieurs sujets d'études reliés à l'intelligence d'affaires. Une vaste
majorité des scientifiques (ex. : Todd & Benbasat, Shubart & Einbinder, Hammer,
Davenport, etc.) s'entendent pour affirmer que la culture exerce un impact comme
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facteur critique de l'acceptation, l'appropriation et l'utilisation des outils
d'intelligence d'affaires. La culture organisationnelle est une philosophie commune
forgée par les membres de l'entreprise au fil du temps sous forme d'assertions taeites
utilisées par tous pour interpréter et comprendre tout ce qui les entoure (Sehein,
1985). Dans la plupart des domaines d'applications, la culture semble jouer un rôle
marquant, mais peu de recherches ont été intentionnellement élaborées pour en
évaluer les impacts, les implications ou les véritables enjeux. En effet, aucune
recherehe ne permet de mesurer ou d'expliquer le lien entre le succès des initiatives
de stratégies de l'intelligence d'affaires et l'aspect culturel des organisations. Bref, il
ne suffit pas de détenir l'information la plus utile et la plus précise qui soit, il faut
s'assurer que les personnes soient aptes à en profiter activement et en temps
opportun. Mais quel rôle la culture, sur le plan organisationnel mais aussi sur le plan
individuel, joue-t-elle dans l'adoption de la stratégie de l'intelligence d'affaires?
Qu'est-ce qu'une culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires et
comment se traduit-elle sur le plan individuel?
3. OBJECTIFS DE RECHERCHE
La présente reeherche, de nature exploratoire, est concentrée sur le concept de
culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires. Bien que ce concept soit
reeonnu par la communauté professionnelle et scientifique en intelligence d'affaires
comme un déterminant du suecès des projets d'intelligence d'affaires (Pair Rud,
2009; Howson, 2008), aueune définition préeise de ee concept n'a été élaborée à ee
jour. La présente recherehe a pour premier objectif d'établir une définition théorique
du concept à partir d'une revue de la littérature extensive. Afin de bénéficier à la
communauté de pratique en intelligence d'affaires, cette recherche vise également à
développer un outil de mesure permettant d'évaluer la culture organisationnelle
propice à l'intelligence d'affaires en contexte organisationnel. Ce questionnaire sera
enfin testé empiriquement afin d'en assurer la validité et la fiabilité.
25
DEUXIÈME chapitre'
DÉFINITION DU CONSTRUIT DE CULTURE ORGANISATIONNELLE
La culture organisationnelle a fait l'objet de nombreuses recherches et
ouvrages dans la littérature académique et professionnelle au fil des dernières
décennies. De par sa nature intangible, de nombreuses définitions et différents outils
de mesures ont été développés. Le construit fait l'objet d'une diversité sémantique
signifieative dans différents domaines d'application. La culture organisationnelle
joue un rôle dans les proeessus managériaux ainsi que l'implantation et l'utilisation
des teehnologies de l'information, ce qui nous porte à croire qu'elle a un rôle dans
l'atteinte de résultats lors du développement d'une stratégie de l'intelligenee
d'affaires. Cependant, pour bien comprendre eette implication, il est nécessaire de
fixer la définition de culture organisationnelle qui sera utilisée comme base théorique
dans la présente recherche.
Dans une revue eritique portant sur le concept et la définition de la eulture,
Kroeber et Kluekhohn (1952) ont relevé de la littérature 164 définitions distinetes du
construit. De nombreux eadres conceptuels, eertains étroits et d'autres englobant de
nombreux concepts, ont été élaborés par les chercheurs des sciences managériales et
cognitives pour expliquer la culture en organisation. Les professionnels des sciences
sociales considèrent que la recherche quantitative ne fait pas état de l'aspeet humain
de la culture organisationnelle. À l'inverse, la recherehe qualitative (ethnographie,
études de cas, etc.) est difficilement généralisable puisque les cultures
organisationnelles sont toutes singulières (Denison et Spreitzer 1991). Cet obstacle à
la recherche en culture organisationnelle peut eontribuer à expliquer les différenees
dans les définitions et les visions des chercheurs sur ce construit.
' Le présent chapitre a été rédigé en collaboration avec Josiane Papineau-Larocque, candidate M.Se.
Sous la supervision des professeurs Manon G. Guillemette et Olivier Caya, nous avons développé
conjointement notre modèle théorique de la culture BI dans le cadre d'une conférence au 79" Congrès
de l'ACFAS (l'Association Francophone pour le Savoir), présenté à Sherbrooke en mai 201 1. Suite à
ce projet conjoint, nous avons été autorisés à rédiger ce chapitre et le suivant en collaboration pour
présenter le processus de recherche qui a mené à l'élaboration de la définition du construit.
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Le modèle de culture organisationnelle de Schein (1985) est largement
reconnu dans la communauté scientifique et a été souvent étudié et employé en
recherche. Edgar Schein demeure une sommité de la recherche en comportement
organisationnel. 11 a écrit plusieurs livres et a vu ses articles publiés à de nombreuses
reprises dans des revues scientifiques notables comme le MIT Sloan Management
Review, le Administrative Science Quarterly et le Journal of Occupational Behavior.
Les travaux de Schein en culture organisationnelle sont repris pour être
étudiés en relation avec de nombreuses thématiques en administration des affaires.
Par exemple, notons des études sur le lien entre la culture organisationnelle et le
succès des initiatives de gestion des connaissances (Alavi, Kayworth et Leidner
2004), ainsi que sur l'influence de la culture sur la performance (Kotter et Heskett
1992) et sur les changements organisationnels (Burke, 2010). Spécifiquement, le
modèle de Schein est également exploité pour la recherche en systèmes
d'information. Dans le cadre d'une revue de la littérature en systèmes d'information
publiée dans le MIS Quarterly, Kayworth et Leidner (2006) ont choisi d'adopter la
définition de culture organisationnelle développée par Schein en 1985. De surcroît,
de nombreux autres chercheurs en systèmes d'information se sont basés sur ce
modèle conceptuel pour développer leur recherche scientifique. Par exemple,
Bradley, Pridmore et Byrd ont employé ce modèle pour étudier l'influence de la
culture organisationnelle sur le succès d'implantation des systèmes d'information
dans un article publié dans le Journal of Management Information Systems en 2006.
Aussi, livari et Huisman ont réalisé une recherche exploratoire pour expliquer le lien
entre la culture organisationnelle d'une organisation et le déploiement d'une
méthodologie de développement de système à l'aide du modèle de Schein dans un
article publié dans le MIS Quarterly en 2007. Il est important de noter également
qu'une quatrième édition de l'ouvrage de Schein, Organizational Culture and
Leadership, a été publiée en 2010, ce qui signale le caractère intemporel de ce modèle
conceptuel. Ce modèle de recherche semble donc tout indiqué pour nous permettre de
développer le construit de culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires.
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1. LE CONCEPT DE CULTURE DE SCHEIN
Schein (1985) définit la culture organisationnelle comme un ensemble
modélisé d'hypothèses inventées, découvertes ou développées par un groupe afin de
faire face à des problématiques d'adaptation à l'environnement externe et
d'intégration interne. Ces hypothèses fondamentales sont enseignées aux nouveaux
membres du groupe à titre de lignes directrices pour percevoir, rationaliser et réagir
en relation avec les problèmes internes et externes. Le modèle conçu par Schein
présente trois niveaux cognitifs distincts et indissociables pour définir la culture
organisationnelle, englobant chacun plusieurs concepts. Ce cadre conceptuel est
notamment intéressant à utiliser pour décrire une culture organisationnelle spécifique
puisqu'il est souple et permet de reconnaître les aspeets culturels à titre d'observateur
externe à l'organisation étudiée (Schein 1990). La Figure 1 offre une représentation
graphique du modèle de Schein, lequel sera expliqué dans les prochains paragraphes.





Au cœur du modèle de Schein se trouvent les suppositions générales, c'est-à-
dire les modèles d'interprétations cognitifs selon lesquels un groupe analyse et
interprète des événements, des relations, des faits ou des conversations pour guider
l'action collective. Ces hypothèses forment un système qui englobe les croyances
que les membres du groupe ont envers les comportements, les relations humaines, la
réalité et la vérité. Ces assertions sont développées par le groupe au fil de ses
interactions avec l'environnement et du déploiement de ses dynamiques internes. La
plus flagrante manifestation des schèmes cognitifs utilisés par le groupe pour guider
ses actions est la vision, c'est-à-dire les présomptions acquises sur l'orientation à long
terme.
Le deuxième niveau de la culture organisationnelle se matérialise dans les
valeurs épousées par les membres de l'organisation. Ces dernières permettent
d'expliquer les comportements, les actions, les jugements et les décisions prises par le
groupe. Ces valeurs dictent aux membres de l'organisation ce qui est considéré
comme bien pour l'organisation et pour ceux qui la composent. Ce niveau comporte
également un aspect de normes sociales formelles et informelles qui définissent des
règles et un contexte pour le réseau social au sein duquel les gens agissent et
communiquent. Ces dernières régissent les attentes et les limites des comportements
acceptés et encouragés chez les membres du personnel.
Le dernier niveau est la manifestation la plus visible de la culture. Il s'agit de
créations et d'artéfacts qui représentent la culture de l'organisation. Ces artéfacts
englobent notamment la structure de pouvoir de l'organisation, les dynamiques de
travail et de communication, et les technologies. La signification, l'utilisation et les
conséquences de ces manifestations de la culture lui permettent de s'amplifier et de se
solidifier. Les artéfacts sont donc des éléments tangibles qui sont formés à partir des
valeurs épousées par l'organisation. Par exemple, si une organisation valorise
l'humanisme et le respect de son personnel, elle pourrait offrir à ses employés un
programme de conciliation travail-famille et des avantages sociaux généreux.
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2. CARACTERISATION DE LA CULTURE ORGANISATIONNELLE
Plusieurs chercheurs ont tenté de développer un modèle de référence pour
classifier les cultures organisationnelles selon leurs caractéristiques. Ainsi, plusieurs
cadres conceptuels ont été développés et testés dans des environnements
organisationnels afin d'exprimer des « types » de cultures organisationnelles
distincts.
Le premier modèle théorique portant sur les types de cultures
organisationnelles considéré dans le cadre de cette recherche est celui de Roger
Harrison, publié dans le Harvard Business Review en 1972. Les types de cultures
qu'il a diagnostiqués dans les organisations ne sont pas exclusifs, c'est-à-dire qu'une
organisation peut avoir plusieurs types de cultures, bien qu'il y ait habituellement un
ou deux aspects qui soient les plus forts. Harrison évalue les cultures selon quatre
types d'idéologies distinctes partagées par l'organisation et ses membres. Une culture
de pouvoir est basée sur la compétition et l'autorité est complètement centralisée
puisque seuls quelques individus ont le pouvoir de prendre des décisions pour
l'organisation. Une culture de rôles est basée sur des procédures et une structure
rigide qui régissent les actions, les responsabilités et le pouvoir accordé à chaque
individu. Une culture orientée vers les tâches est caractérisée par de nombreux projets
et des équipes de travail visant à résoudre des problématiques précises et ayant des
activités à réaliser en concordance avec celles-ci. L'expertise est très valorisée chez
les membres de l'organisation. Enfin, la culture orientée envers les personnes est
caractérisée par des individus dont l'accomplissement personnel supplante le succès
de l'organisation, et chacun désire accomplir ses objectifs personnels et utilise
l'organisation comme un outil pour parvenir à ses fins. Ce modèle a été adapté par
Charles Handy en 1993 afin d'être intégré à une étude portant sur la relation entre la
structure organisationnelle et la culture organisationnelle.
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Le point de vue de Deal et Kennedy (1982) sur la culture exprimé dans leur
livre est considéré comme une vision traditionnelle par les professionnels de l'étude
des comportements organisationnels. Cependant, considérant que leur ouvrage fait
encore l'objet de réédition à ce jour, cette perspective est encore d'actualité. Selon
les auteurs, le type de culture d'une organisation se reflète dans sa façon de réagir aux
marchés. Ainsi, une culture « play hard / work hard » est caractérisée par une
organisation qui développe des habiletés techniques et des processus internes évolués
ce qui lui permet de demeurer compétitive dans un marché féroce qui offre des
produits et services semblables. À l'inverse, une organisation qui observe les marchés
et se concentre sur la recherche et le développement de nouveaux produits et
l'irmovation tendra à développer une culture axée sur l'amélioration continue de
l'organisation (« better your company »). Une culture « macho » est caractérisée par
des individualistes qui sont principalement préoccupés par leur position, leur
avancement professionnel et leurs gains personnels. Enfin, une organisation qui
évolue dans un marché peu compétitif (par exemple une niche), se concentre sur la
bureaucratie et le travail bien fait, ce qui engendre une culture de processus.
Cependant, selon Deal et Kennedy, la culture doit avant tout être forte et
rassembleuse pour les membres de l'organisation, et chaque entreprise doit forger sa
propre culture, cohérente avec sa mission et son orientation stratégique, afin de
performer dans son environnement.
Puisque les artéfacts sont difficile à déchiffrer d'un point de vue externe à
l'organisme ou au groupe, et que les suppositions sont intangibles, les chercheurs
évaluent surtout la culture organisationnelle en termes de valeurs (Posner et Munson,
1979). Tant au niveau pratique que scientifique, elle est souvent analysée selon le
modèle de diagnostic « Competing Values Framework» (Quinn, 1988). Ce dernier
tend à évaluer la culture dans une organisation selon deux axes principaux, soient son
orientation interne ou externe, et son niveau de flexibilité et d'autonomie (à l'inverse
de la stabilité et du contrôle). Ce cadre théorique a permis de faire ressortir quatre
profils de cultures organisationnelles distincts parmi lesquels toutes les entreprises
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peuvent se classer. La Figure 2 présente le modèle développé par Quinn (1988) et les
caractéristiques des quatre types de culture.
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Cooke (1987) a développé l'inventaire de la culture organisationnelle. La
base de la recherche était de mesurer douze normes comportementales en
organisation, c'est-à-dire des comportements qui sont encouragées pour s'harmoniser
avec l'organisation et répondre aux attentes. Le chercheur a découvert des « cluster »
de cultures organisationnelles, c'est-à-dire que les normes culturelles se sont
regroupées en trois types de cultures naturellement lors d'expérimentations. Le
premier type est la culture constructive, dans laquelle les membres sont encouragés à
interagir entre eux, à s'affilier aux autres membres de l'organisation pour performer,
s'actualiser et réaliser des accomplissements créatifs de haute qualité. Le travail
d'équipe, l'innovation, la coopération et l'apprentissage sont des normes reconnues
pour l'avancement dans l'organisation. Par ailleurs, la culture passive focalise sur
l'approbation par les supérieurs. Les membres du personnel de l'organisation sont
dépendants de l'organisation, désirent demeurer conventionnels, suivre des règles et
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des procédures strictes et les respecter au détriment de leurs désirs ou de leur
personnalité. À l'inverse, la culture agressive est axée sur la compétition, le
perfectionnisme et la quête de pouvoir. Le personnel ne doit pas admettre son
ignorance et paraître toujours fort, supérieur et compétent, et demeurer compétitif à
l'interne de l'organisation comme à l'externe.
Les cadres conceptuels présentés précédemment sont des modèles de types de
cultures basés sur la présomption de départ de l'auteur selon laquelle la culture est ce
que l'organisation est (vision intégrative), un aspect qu'une organisation a (vision
structurelle) ou plutôt un concept défini par les humains qui composent l'organisation
(vision des sciences comportementales) (Reed et Hugues, 1992).
3. LA CULTURE ORGANISATIONNELLE EN B1
De nombreux modèles ont été développés pour tenter de caractériser et
classifier la culture organisationnelle. Dans le même ordre d'idées, des chercheurs ont
tenté de définir si certains types de culture organisationnelle pouvaient favoriser
Tefficienee et la performance organisationnelle (Denison, 1994). À cet égard, il est
reconnu que la culture organisationnelle a un impact important sur les comportements
à l'intérieur de l'entreprise, et peut être un facteur décisif dans l'adoption d'une
nouvelle technologie ou d'une stratégie (Stata, 1989). Cependant, nous croyons
qu'aucun des modèles conceptuels développés en sciences cognitives ou en étude du
comportement organisationnel ne convient pour décrire la culture organisationnelle
propice à l'intelligence d'affaires. En effet, en faisant une revue de la littérature en
intelligence d'affaires, nous avons conclu que les modèles expliqués précédemment
ne convenaient pas pour décrire la culture organisationnelle propice à l'intelligence
d'affaires. Les earactérisations « pouvoir, rôle, tâches et personnes » de Harrison
(1972) ne parviennent pas à cerner l'aspect analytique de la culture (Davenport,
Harris et Morrison, 2010). Les earactérisations de Deal et Kennedy (1982) se
rapprochent un peu plus de la réalité de l'intelligence d'affaires grâce aux concepts
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d'amélioration continue et de culture de la performance. Cependant, les
caractérisations de « culture de personne » et de « culture individualiste » ne
correspondent pas à la vision de culture propice reflétée par la littérature en
intelligence d'affaires. (Hopkins et al., 2010). Les profils culturels du « Competing
Values Framework» de Quinn (1988) proposent des valeurs importantes pour une
culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires comme l'innovation
(Howson, 2008) et la collaboration (Imhoff et White, 2010). Cependant, la dimension
qui englobe les valeurs d'objectivité et de primauté des faits sont indispensables pour
la culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires car les outils BI visent à
générer des rapports décrivant des réalités issues de données objectives (Sabherwal et
B.-Femandez, 2011). Enfin, l'inventaire de culture organisationnelle de Cooke (1987)
permet également de faire un lien avec la littérature en intelligence d'affaires grâce
aux concepts de culture agressive et de culture constructive, sans pour autant parvenir
à englober tous les concepts qui composent le construit de culture organisationnelle
propice à l'intelligence d'affaires. En bref, l'étude de toutes ces caractérisations
utilisées dans les sciences organisationnelles nous ont permis de mettre en lumière
d'appliquer des concepts existants au contexte de l'intelligence d'affaires, sans
toutefois définir le concept de culture Bl. Nous avons donc décidé, plutôt que de bâtir
notre modèle de nature exploratoire à partir d'un modèle de caractérisation précise, de
démarrer notre développement à la base même. Ainsi, nous démarrons le
développement de notre modèle conceptuel à partir d'une définition de la culture
organisationnelle reconnue en recherche, qui considère la culture comme un
agencement de croyances, de valeurs épousées et d'artéfacts. (Schein, 1985)
Dans son ouvrage portant sur l'intelligence d'affaires, Liebowitz (2006) se
base sur le concept de culture organisationnelle étudiée par Schein (1985), et affirme
qu'une culture soutenant l'assimilation d'une stratégie de l'intelligence d'affaires au
cœur d'une organisation doit favoriser certaines valeurs et croyances spécifiques.
Cependant, le concept de culture propice à l'intelligence d'affaires est très loin d'être
purement académique. De nombreuses communautés de pratiques en ligne discutent
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de l'importance de forger une culture propice au développement de processus
d'intelligence d'affaires, notamment SearchBusinessAnalytics
(www.searchbusinessanalytics.teclitarget.com'). B-eye Network (www.b-eye-
network.com). Enterprise Efficiency - the efficient information technology
community (www.entemriseefficiency.com). Computerworld
(www.computerworld.com) et de nombreuses autres.
D'après notre revue de la littérature portant sur la culture organisationnelle, le
modèle de Schein nous semble approprié pour nous aider à décrire le concept de
culture BI. Les trois niveaux (croyances, valeurs épousées et artéfacts) correspondent
à des manifestations de la culture organisationnelle qui permettent de la comprendre
et de l'expliquer (Schein, 2009). Le modèle est également cohérent avec la littérature
existante en intelligence d'affaires, comme il sera démontré dans le prochain chapitre.
Le modèle conceptuel de Schein a également été largement utilisé dans la recherche
en systèmes d'information de gestion (par exemple, Alavi, Kayworth & Leidner,
2006; Bradley, Pridmore & Byrd, 2006; livari & Huisman, 2007). Nous avons donc
décidé, en prenant racine dans la définition de Schein (1985) acceptée et supportée
par de nombreux chercheurs dans leurs ouvrages, d'adapter la définition de culture
organisationnelle au cadre de référence de la stratégie d'intelligence d'affaires, ce qui




1. DÉVELOPPEMENT DU CADRE THÉORIQUE DE LA CULTURE BI
Comme il a été présenté au précédent chapitre, nous avons utilisé le concept
de Schein (1985) comme cadre principal pour structurer notre conceptualisation de la
culture BI. Le modèle de Schein est largement reconnu en sciences administratives, et
a également été repris par des études en systèmes d'information à de nombreuses
reprises (par exemple : Alavi, Kayworth et Leidner 2006; Bradley, Pridmore et Byrd
2006; livari et Huisman 2007).
L'objectif primaire de cette recherche est de développer une définition du
construit de culture BI. Conséquemment, nous avons consulté la littérature
scientifique et professionnelle en intelligence d'affaires pour développer un modèle
théorique complet du construit. Notre modèle est basé sur le modèle de culture
organisationnelle de Schein, et certaines dimensions spécifiques à l'intelligence
d'affaires ont émergé de notre recherche. La présente section donne une explication
détaillée des étapes qui ont mené à l'élaboration de notre modèle. Dans les sections
suivantes, nous traiterons de notre second objectif de recherche, soit la création de
l'outil de mesure du construit de culture BI et le test de sa validité.
L'intelligence d'affaires est un domaine émergent qui englobe de nombreux
concepts. Nous avons donc débuté en identifiant les sujets et thématiques pertinents
dans la recherche en intelligence d'affaires. Pour ce faire, nous nous sommes inspirés
de trois sources : l'article scientifique portant sur la définition du construit
d'intelligence d'affaires (Foley et Guillemette, 2010), le site Internet Gartner ainsi
que le programme de deuxième cycle en intelligence d'affaires de l'Université de
Sherbrooke. L'article « What is business intelligence ? » présente des thématiques qui
Le présent chapitre a été rédigé en collaboration avec Josiane Papineau-Larocque, candidate M.Se.
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font partie du processus BI : stratégie, gouvernance, manipulation des données,
entreposage des données, analyse des données, communication, décision et
évaluation. L'article propose également un lexique des termes associés à
l'intelligence d'affaires. L'intelligence compétitive, les systèmes d'aide à la décision,
les systèmes d'information exécutifs, et la gestion des connaissances sont donc
considérés comme des concepts reliés à l'intelligence d'affaires. Les articles de
Gartner sont classifiés dans différentes sous-sections pour le sujet d'intelligence
d'affaires, parmi lesquelles on retrouve : gestion de la performance, entreposage de
données, analytiques et forage de données. Le programme de deuxième cycle en
stratégie de l'intelligence d'affaires de l'Université de Sherbrooke a orienté ses cours
vers les thèmes d'actualité les plus importants en intelligence d'affaires. Les
thématiques des cours sont : les fondements de l'intelligence d'affaires, la stratégie de
l'intelligence d'affaires, les statistiques (forage de données), la collecte de données, la
création et la gestion des entrepôts de données, la modélisation de données, les
tableaux de bords, la gestion des connaissances et l'intelligence géospatiale.
Afin de nous assurer de couvrir la littérature en intelligence d'affaires dans le
cadre de notre revue de la littérature, nous avons repris les mots clés utilisés par les
chercheurs dans l'article « What is business intelligence? » (Foley et Guillemette,
2010). Ainsi, nous avons utilisé les termes de recherche suivants (en version originale
anglaise) : intelligence compétitive, intelligence de marché, intelligence stratégique,
entrepôt de données, systèmes de gestion des connaissances, tableaux de bord,
scorecards, gestion de la performance, forage de données et BI. Nous avons choisi
d'utiliser trois sources d'information distinctes, soient l'outil de recherche Proquest
Global (pour les articles scientifiques révisés par les pairs), l'outil de recherche de la
Bibliothèque Nationale (principalement pour les livres et encyclopédies) et le site
Gartner (pour les publications professionnelles). Nous avons fait une recherche de
mots clés dans les trois engins de recherche ciblés avec les thématiques d'intelligence
d'affaires sélectionnées. Nous avons limité notre recherche aux articles et aux livres
parus depuis 2000. Notre recherche a retourné plusieurs milliers de résultats. Nous
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avons effectué une première élimination à l'aide des titres et des mots-clés. Nous
désirions conserver les articles dont le sujet était l'intelligence d'affaires dans une
perspective organisationnelle (plutôt que technique). Cette première phase
d'élimination nous a permis de réduire le nombre d'ouvrages à 300.
Nous avons ensuite survolé chacun de ces 300 ouvrages, principalement en
analysant leur titre et leur résumé. La pertinence de chacun de ces ouvrages était
évaluée en regard de notre objectif de recherche. Nous recherchions des ouvrages qui
faisaient mention ou qui discutaient du concept de culture BI, ou des déterminants
humains et organisatiormels du succès (acceptation, adoption, utilisation) de
l'intelligence d'affaires (processus, stratégie ou implantation de systèmes BI). Nous
avons également consulté, selon la stratégie de la boule de neige (« snowball
strategy »), les références pertinentes suggérées par les articles comme faisant état du
concept de culture BI. Pour les ouvrages ajoutés à l'aide de cette technique, nous
n'avons pas utilisé de délai de publication. Nous avons donc lu en entier une
cinquantaine d'ouvrages qui nous apparaissaient pertinents dans le cadre de notre
recherche. Nous avons éliminé ceux qui nous apparaissaient non pertinents en regard
de notre sujet de recherche, principalement ceux traitant de culture nationale. De
notre revue de la littérature, nous avons conservé 28 ouvrages pertinents qui
discutaient de culture BI, soit de façon directe (par exemple, en faisant mention de
concepts comme performance-driven culture, fact-based culture, etc.) ou indirecte
(par exemple en discutant des déterminants culturels du succès BI comme la valeur de
l'information ou le décloisonnement).
Nous avons pris note de tous les concepts qui s'imposaient comme faisant
partie du construit de culture BI. Nous sommes parvenus à compiler ces concepts et à
les associer pour former quatre axes distincts de la culture BI. Puisque les concepts
retrouvés dans la littérature appartenaient aux différents niveaux de la culture
(artéfacts, valeurs et croyances), nous avons pu confirmer que notre modèle est
cohérent avec la définition de Schein (1985).
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Nous avons sélectionné, à partir de notre analyse de départ des sujets reliés à
l'intelligence d'affaires, un total de huit thématiques principales : Facteurs de succès
de l'intelligence d'affaires. Intelligence d'affaires et gestion de la performance.
Information de gestion. Stratégie et Intelligence d'affaires. Entrepôt de données.
Analytiques et forage de données, Gestion des connaissances et Intelligence
compétitive. Afin de nous assurer d'avoir couvert la littérature de façon convenable,
nous avons disposé les 28 ouvrages dans le Tableau 3 selon leur sujet principal. Nous
désirions nous assurer de n'avoir discriminé aucune thématique dans notre revue de la
littérature.








Meehan et Roberts, 2010 ; Hopkins et al. 2010 ; Imhoff et
White, 2010; Howson, 2008; Loshin, 2003; Pair Rud, 2009;
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Davenport, Marris et Morrison, 2010 ; Davenport et Marris,




Alavi, Kayworth et Leidner, 2006 ; Brown & Duguid, 1991;





Viviers et al., 2005; Miller, 2000
La consultation d'ouvrages piliers dans le domaine ainsi que de nombreux
articles scientifiques et professionnels (issus principalement de Gartner) a permis de
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faire ressortir de nombreux concepts. Nous nous sommes familiarisés avec la
littérature en BI pendant plusieurs mois (sessions d'automne 2010 et hiver 2011) et
nous avons produits plusieurs itérations de notre modèle de recherche. Nous désirions
considérer tous les concepts spécifiques à la culture du BI, tout en conservant la
perspective à trois niveaux de Schein (1985). C'est avec notre jugement et en
collaboration avec les chercheurs qui ont dirigé notre projet (les professeurs Olivier
Caya et Manon Guillemette) que nous sommes parvenus à développer un modèle
théorique concis, clair et complet. Notre analyse extensive de la littérature nous a
permis de faire émerger quatre catégories de concepts intégratives qui composent le
construit de culture BI. Les quatre axes sont la collaboration et le partage, les faits,
les objectifs et la performance, et l'innovation, tel que représenté à la Figure 3.








Ces quatre axes distincts et complémentaires sont représentés dans
l'organisation par des croyances considérées comme des vérités absolues partagées et
implicites, des valeurs épousées et déclarées par l'organisation, ainsi que des
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artéfacts, c'est-à-dire des manifestations réelles de la culture qui se répercutent dans
les comportements des individus et le fonctionnement de l'organisation. Les quatre
axes doivent se retrouver dans la culture organisationnelle d'une organisation pour
qu'elle soit considérée comme propice à l'intelligence d'affaires.
Le Tableau 4 présente la définition de chacun des quatre axes de la culture
organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires. Ces dernières ont été
développées à l'aide des éléments retrouvés dans chacun des ouvrages étudiés.




L'organisation doit favoriser le partage de l'information et des connaissances à
travers une communication ouverte et des pratiques de collaboration afin de
capitaliser sur l'expertise de ses ressources et de bénéficier de toute l'information
de gestion lui étant accessible (Miller, 2000; Imhoff et White, 2010; Dresner,
2010).
Faits
L'organisation doit valoriser l'utilisation d'information de gestion pertinente,
précise, objective et de haute qualité dans la prise de décision en tout temps




L'organisation doit accorder de l'importance à la gestion serrée de sa performance
en fixant des objectifs stratégiques précis à atteindre et en s'assurant de mesurer ses
résultats afin de connaître ses forces et ses faiblesses et d'améliorer sa performance
globale (Redman, 2008 ; Schelgel, 2010 ; Bitterer, Laney et Schelgel, 2011).
Innovation
L'organisation doit valoriser l'innovation en demeurant ouverte aux nouvelles
idées, en désirant continuellement s'améliorer et apprendre tout en demeurant à
l'affût des nouvelles opportunités en tout temps (Schubart et Einbinder, 2000 ;
Howson, 2008 ; Pair Rud, 2009).
Les sections qui suivent présentent en détails chacun des axes de la culture
organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires issus de la littérature scientifique
et professionnelle. Chacune de ces sections est séparée en trois niveaux, soient ceux
du modèle de Schein. Ainsi, pour chaque axe seront expliquées les croyances
intégrées au mode de pensée du personnel et de l'organisation qui sous-tendent cet
axe, les valeurs épousées par l'organisation ainsi que les artéfacts, qui sont les
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représentations tangibles de l'appropriation de ces valeurs par les membres de
l'organisation.
2. COLLABORATION ET PARTAGE
2.1 Croyances
La croyance selon laquelle chaque membre du personnel doit contribuer au
savoir corporatif par ses connaissances et son expérience professionnelle pour
parvenir à un succès collectif constitue le cœur de l'axe collaboration de la culture
organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires (Hopkins et al., 2010 ; Dresner,
2010). De surcroît, l'organisation croit aussi en la nécessité de collaborer et de
partager l'information à l'échelle organisationnelle pour capitaliser sur la valeur
ajoutée qu'apporte ses ressources (Maoz, 2011 ; Pair Rud, 2009). Une telle croyance
permet à la stratégie de l'intelligence d'affaires de pénétrer dans l'organisation
puisqu'elle favorise l'utilisation d'une information unifiée et partagée.
2.2 Valeurs
Ainsi, la culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires favorise
le partage de l'information entre les individus et entre les groupes ou départements
pour le bénéfice du plus grand nombre (Pair Rud, 2009 ; Manglik et Mehra, 2005 ;
Miller, 2000). Les valeurs de collaboration et de partage de l'information sont
primordiales afin que l'organisation puisse bénéficier de son information de gestion et
du savoir accumulé par son personnel par rapport à l'organisation. (Viviers et al.,
2005). Concrètement, la collaboration est une ligne directrice pour les comportements
et les relations interpersonnelles dans l'organisation (Maoz, 2011 ; Imhoff et White,
2010 ; Pair Rud, 2009). Dans le même ordre d'idées, des valeurs de transparence
doivent également être transmises dans l'organisation puisque ces dernières facilitent
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le partage de l'expertise et l'ouverture entre les individus dans l'organisation, ce qui
alimente la collaboration (Davenport, Harriset Morrison, 2010). En d'autres mots,
les employés doivent être constamment ouverts à transmettre et à partager leur savoir,
leurs connaissances et leur expertise plutôt que de l'utiliser comme un outil de
pouvoir envers leurs collègues (Neuhauser, Bender et Stromberg, 2000). Ils doivent
valoriser ce partage pour un bénéfice commun de l'organisation. L'entreprise doit
valoriser le partage de toute contribution et ces dernières sont attribuées à tous pour
un succès collectif (Alavi et al., 2006 ; Al-Shammari, 2009 ; Loshin, 2003 ; Miller,
2000). Cet aspect collaboratif favorise également le partage des connaissances à
travers l'organisation ainsi que la communication sous toutes ses formes (Hopkins et
al., 2010).
2.3 Artéfacts
Parmi les artéfacts qui permettent de déceler l'axe collaboratif dans une
organisation figurent les technologies de l'information permettant aux individus de
partager leur savoir, leurs connaissances et l'information à travers des réseaux ou des
plateformes, notamment les intranets, les plateformes collaboratives, les outils de
vidéoconférence, et plusieurs autres (Cabrera et Cabrera, 2005 ; Neuhauser, Bender et
Stromberg, 2000). Dans le même ordre d'idées, une organisation qui emploie des
technologies pour favoriser la communication entre les individus et numériser le
savoir de son personnel pour le conserver et l'enrichir au fil du temps témoigne d'un
engagement envers la collaboration et le partage (Redman, 2008). Par ailleurs, le
travail d'équipe doit également être une méthode de travail fortement préconisée,
notamment dans la mise en œuvre de projets, ce qui démontre un fort esprit
collaboratif (Imhoff et White, 2010).
Une structure organisationnelle décentralisée favorise la communication entre
les unités fonctionnelles et le développement de projets stratégiques à l'échelle de
43
l'organisation. Cette dernière favorise également une prise de décision décentralisée
et un plus haut niveau de pouvoir du personnel, ce qui stimule l'utilisation des outils
d'intelligence d'affaires (Dresner, 2010). Enfin, le système de récompense ou de
rémunération est un artéfact avec beaucoup de valeur pour analyser une culture
organisationnelle puisqu'il permet de savoir quels comportements sont encouragés
dans l'organisation (Schein, 1999). Ainsi, un système de récompense qui encourage
la collaboration et qui rétribue les groupes, les divisions fonctionnelles ou les équipes




La culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires nait également
d'une croyance selon laquelle l'accès global et l'utilisation intelligente de
l'information est un facteur clé du succès de toute organisation (Pair Rud, 2009 ;
Cabrera et Cabrera, 2005). L'intelligence d'affaires doit être considérée par
l'organisation et par tous ses membres comme un actif corporatif stratégique et
chacun doit être conscient de l'impact favorable de l'utilisation de l'information de
gestion sur l'organisation. Cette assertion dérive du fait que les employés doivent
penser instinctivement à recourir à l'utilisation des données pour assurer la pérennité
de l'organisation, en poursuivant de nouvelles opportunités et en prenant des
décisions rationnelles supportées par cet outil indispensable (Sabherwal et B.-
Femandez, 2011). En fait, la nécessité d'employer des faits à tout prix pour prendre
des décisions et porter des jugements (en complément de l'intuition et des opinions)
doit faire partie intégrante de ce que tous les employés considèrent comme la bonne
marche à suivre pour persormellement réussir dans ses fonctions et à plus grande
échelle faire avancer l'organisation (Schelgel, 2010 ; Genovese, 2010 ; Davenport et
Harris, 2007 ; Williams et Williams, 2007 ; Westerman, 2001). Une telle croyance
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qui se doit d'être intrinsèque au raisonnement de chacun permet de catalyser l'impact
de l'intelligence d'affaires sur l'organisation.
3.2 Valeurs
La valeur de l'information doit être transmise au sein de l'organisation afin de
favoriser la synergie entre les technologies de l'information et les domaines
d'affaires, ce qui assure la cohérence dans l'organisation et facilite le processus de
maximisation de l'utilisation de l'information de gestion (Loshin, 2003). Afin que
l'information de gestion soit largement utilisée et reconnue comme une source fiable
pour la prise de décision, il est primordial que l'organisation valorise une approche
analytique et rationnelle des activités afin de mieux les comprendre et d'agir sur ces
informations (Sabherwal et B.-Femandez, 2011). Comprendre doit devenir le mot
d'ordre de l'organisation. Elle doit exiger que chacun comprenne l'information et
capitalise sur tout le pouvoir de cette dernière pour parvenir à produire de la valeur et
à détecter toute anomalie pertinente (Davenport et Quirk, 2006).
Par ailleurs, la transparence est également une valeur importante à transmettre
au sein de l'organisation puisque le processus décisionnel des dirigeants doit être clair
et ouvert pour démontrer l'importance du raisonnement et de l'objectivité, ce qui
permet à la stratégie de l'intelligence d'affaires de s'intégrer dans le quotidien de
l'organisation. (Davenport, Harris & Morrison, 2010). Il s'agit en fait d'une valeur
qui vient soutenir celle de l'approche analytique en la rendant inhérente aux pratiques
de l'organisation. Ainsi, les procédures et la prise de décision font l'objet de
documentation et de communication formelle, et la rétroaction sur l'action est assurée
et rendue publique (Sabherwal et B.-Femandez, 2011 ; Dresner, 2010). Dans le même
ordre d'idée, l'objectivité doit être valorisée, afin que dans l'organisation, la vérité
préconise sur l'intuition ou le désir. (Davenport et Harris, 2007 ; Eckerson, 2010)
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3.3 Artéfacts
Une organisation qui valorise l'information de gestion et les faits concrets sera
portée à développer et à s'approprier des outils technologiques pour enrichir, traiter et
analyser les données accumulées par l'organisation, notamment des comptoirs de
données, des outils d'analyse de l'information, des cubes analytiques, etc. pour les
transformer en une information de gestion pertinente aux activités d'affaires
(Williams et Williams, 2007). Par ailleurs, la structure et les politiques de
gouvernance de l'information doivent favoriser l'accessibilité par un grand nombre
de membres du personnel à de l'information de gestion pertinente pour leur travail
(Davenport, Harris et Morrison, 2010). Dans un même ordre d'idées, une politique de
gouvernance de l'information de gestion est un artéfact qui démontre l'importance
accordée par l'organisation à l'utilisation intelligente de l'information et à la qualité
de cette dernière (Hopkins et al., 2010). En effet, une politique de gouvernance trace
les lignes directrices pour l'utilisation et l'accès à l'information, tout en encadrant
tous les processus l'entourant, ce qui témoigne de l'importance accordée par
l'organisation à la prise de décision basée sur des faits justes et accessibles en temps
opportun aux personnes capable de prendre action à partir de cette dernière (Viviers
et al., 2005).
4. PERFORMANCE ET OBJETIFS
4.1 Croyances
La performance organisationnelle et la compétitivité doivent être reconnues à
l'échelle de l'organisation comme des nécessités pour assurer le succès de
l'organisation. La poursuite et l'atteinte d'objectifs précis constitue une priorité
intrinsèque pour les membres du personnel puisqu'ils la considèrent comme
directement reliée au succès de l'organisation (Davenport, Harris et Morrison, 2010).
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4.2 Valeurs
Ainsi, la performance doit être valorisée à tout prix par l'organisation
(Dresner, 2010). L'imputabilité est une valeur importante afin que les employés
soient impliqués et responsabilisés envers leurs actions et les conséquences qu'elles
engendrent (Dresner, 2010). Ainsi, chacun doit performer et atteindre ses objectifs de
façon autonome pour contribuer à la croissance de l'entreprise à long terme (Hopkins
et al., 2010 ; Williams et Williams, 2007). Cela ne signifie pas que l'employé ne doit
pas collaborer avec ses collègues ou contribuer à l'atteinte des objectifs des autres,
mais plutôt qu'il est libre de développer des moyens et des pratiques créatives et
distinctives pour performer. Par conséquent, il est primordial que l'organisation
valorise l'évaluation de la performance, afin que tous veulent savoir ce qui fonctionne
bien et ce qui dorme de moins bons résultats (Davenport, Harris et Morrison, 2010).
Concrètement, il est important de recormaître l'importance de la prise de conscience
des résultats négatifs au même titre que les résultats positifs. En effet, afin de
permettre à l'organisation de travailler sur ses points faibles et de s'améliorer en
réduisant les erreurs et les mauvaises décisions, il est primordial qu'elle considère
importantes les informations négatives sur sa performance à l'aide desquelles elle
peut progresser. Du même coup, en connaissant ses unités ou ses processus les plus
performants, elle peut en profiter pour capitaliser sur ces derniers et partager son
savoir sur les meilleures pratiques à l'échelle organisatiormelle. Dans cette optique
d'évaluation de la performance, l'individu doit être intéressé à connaître son impact
sur la performance globale de l'organisation et désirer se surpasser pour obtenir de
meilleurs résultats et favoriser l'amélioration continue des pratiques de l'organisation
(Schelgel, 2010 ; Genovese, 2010). Ainsi, l'individu doit être ouvert à l'évaluation de
sa performance individuelle et être responsabilisé envers les résultats découlant de ses
actions et ses décisions (Dresner, 2010; Eckerson, 2010). En fait, la stratégie de
l'intelligence d'affaires sera mieux adoptée par des individus qui sont intéressés à
comprendre leur impact personnel sur la performance de l'organisation, et qui
désirent chiffrer leurs objectifs d'avancement personnel.
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4.3 Artéfacts
Le plan stratégique de l'organisation constitue un artéfact qui témoigne de
l'aspect performance et objectifs de sa culture organisationnelle. En effet, la
décomposition de la stratégie organisationnelle en objectifs précis et quantifiés, ainsi
que la planification des efforts déployés pour parvenir à l'atteinte de ces objectifs,
constitue une démonstration tangible de l'engagement de l'organisation envers la
poursuite de son succès (Redman, 2008 ; Prescott et al., 1988). Dans le même ordre
d'idée, l'organisation du travail des individus doit être principalement gérée par des
indicateurs de performance. Les indicateurs de performance doivent faire partie
intégrante du travail des gestionnaires, leur permettant de connaître le niveau
d'avancement de leurs opérations ainsi que ce qui va bien ou non dans leur unité.
Donc, si un indicateur de performance indique à l'individu les zones et les aspects
sous sa responsabilité qui constituent des enjeux critiques à ce moment précis, il lui
fait gérer ses activités en conséquence. Concrètement, les individus ne doivent pas
attendre l'arrivée de métriques issus du système d'intelligence d'affaires pour
s'intéresser aux objectifs clés qui doivent les guider dans leur travail. Une des
principales problématiques actuelles en intelligence d'affaires est la difficulté
d'aligner la stratégie de l'intelligence d'affaires avec la stratégie organisationnelle. La
solution suggérée par Gartner est de s'assurer que des indicateurs de performance
précis et connus de l'organisation découlant de la stratégie et des objectifs d'affaires
soient mis en place avant l'installation d'outil de surveillance de ces derniers. Ainsi,
si les gens s'approprient ces mesures étroitement reliées aux réelles préoccupations
d'affaires, le processus d'intelligence d'affaires sera fonctionnel et parviendra à
supporter l'organisation (Bitterer, Laney et Schelgel, 2011).
De surcroît, tel que mentionné auparavant, le système de rétribution de
l'organisation est un artéfact très représentatif des priorités de l'organisation (Schein,
1999). Un axe culturel de la performance se traduirait donc par un système de
rémunération axé sur la performance des individus et sur leur succès par rapport à
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l'atteinte de leurs objectifs. Ainsi, si les individus qui accomplissent des résultats
escomptés ou supérieurs sont récompensés, on considère que l'organisation a voulu
valoriser ses employés les plus productifs ou efficients.
5. INNOVATION
5.1 Croyances
L'organisation doit croire en la nécessité d'innover pour assurer son succès à
long terme (Maoz, 2011 ; Howson, 2008). Concrètement, elle doit avoir le désir et
comprendre l'importance de se transformer, d'altérer et d'adapter ses paradigmes au
rythme de l'évolution de l'industrie. Elle doit s'adapter et se développer afin de
produire de la valeur ajoutée et de se démarquer de la concurrence en étant
constamment au-devant des demandes des consommateurs. (Imhoff et White, 2010 ;
Hopkins et al., 2010).
Dans le cadre d'une étude portant sur l'implantation de processus
d'intelligence d'affaires, Cindy Howson a découvert que la transformation de la
vision de gestion pour passer d'un mode traditionnel à une poursuite de l'excellence
misant sur l'amélioration des pratiques et de la production de valeur favorise le
succès et permet à l'entreprise d'adopter facilement les technologies de l'intelligence
d'affaires et d'en profiter activement (Howson, 2008). Cette nouvelle vision favorise
la recherche de pratiques plus performantes et de haute qualité, l'ouverture au




L'entreprise doit s'ouvrir au changement et favoriser la créativité dans ses
pratiques et dans le développement de nouvelles idées par son personnel (Pair Rud,
2009). L'organisation désirant implanter une stratégie de l'intelligence d'affaires doit
favoriser l'ouverture et la flexibilité au risque et au changement. L'organisation doit
vouloir s'adapter constamment pour se démarquer et réussir. (Schubart et Einbinder,
2000) Elle doit valoriser l'originalité, l'inventivité et l'autonomie de ses employés
pour leur permettre d'apporter de faire évoluer l'organisation (Dresner, 2010 ;
Howson 2008). Une organisation qui favorise l'amélioration continue de ses
processus et l'innovation aura plus de facilité à adopter l'intelligence d'affaires et à
en retirer de la valeur ajoutée (Williams et Williams, 2004). Cet aspect s'apparente au
concept d'organisation apprenante, qui désire toujours aller plus loin et mieux se
connaître et comprendre son environnement (Miller, 2000). Il s'agit en fait de la
raison d'être de l'intelligence d'affaires, qui si elle est alignée avec des valeurs
d'apprentissage et d'amélioration continue de l'organisation, aura plus de facilité à
s'épanouir et se développer. L'entreprise doit constamment vouloir remettre en
question ses pratiques et ses compétences, afin de toujours aller plus loin (Williams et
Williams, 2007). En effet, l'organisation doit valoriser le changement positif dans son
organisation sans quoi l'information de gestion produite par le processus
d'intelligence d'affaires ne lui sera aucunement bénéfique. De plus, l'organisation
doit valoriser l'apprentissage continu, notamment en favorisant la rétroaction sur les
actions et les décisions afin de constamment apprendre de ses erreurs et de ses succès
(Dresner, 2010). Cette valeur se matérialise lorsque les membres du personnel
désirent s'informer continuellement sur leur environnement interne et externe, ainsi
que sur les nouveaux développements quant à leur domaine d'activité ou à leurs
pratiques courantes, et de prendre des initiatives pour faire avancer l'organisation
(Davenport, Harris et Morrison, 2010).
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L'anticipation est également une valeur déterminante de l'aspect innovateur
de la culture. Pour profiter de façon optimale d'une stratégie de l'intelligence
d'affaires, l'organisation doit favoriser l'anticipation en regard de ses opérations, de
ses clients et de ses offres de produits et services. En fait, si l'organisation veut
anticiper et agir rapidement face aux réponses apportées par le processus
d'intelligence d'affaires, elle doit être préparée à agir de façon proactive afin d'arriver
à changer son futur (Meehan et Roberts, 2011).
5.3 Artéfacts
Puisque dans une optique d'innovation, l'organisation se doit d'être au-devant
dans son industrie, et de s'approprier rapidement les nouveaux outils pour lui
permettre d'évoluer, l'utilisation de nouvelles technologies constitue un artéfact
probant de cet axe culturel (Manglik et Mehra, 2005). D'ailleurs, une organisation qui
valorise l'innovation considère les technologies comme un investissement à long
terme pour lui permettre de se démarquer et d'améliorer constamment ses pratiques et
ses offres de produits et services, ce qui en fait un « early adopter » (Howson, 2008).
De surcroît, une organisation qui fait preuve d'innovation doit également avoir une
structure et des rôles flexibles, qui permettent aux employés de remettre à jour
constamment leurs pratiques et de capitaliser sur leurs apprentissages pour agir
rapidement et améliorer leur travail (Pair Rud, 2009). Dans le même ordre d'idées,
des pratiques de formation continue, c'est-à-dire des ateliers offerts aux membres du
personnel pour perfectionner leurs compétences ou pour les diversifier, prouvent que
l'organisation désire se surpasser et innover. (Brown et Duguid, 1991). Afin de
constamment se remettre à jour, l'organisation se doit de développer des pratiques de
benchmarking, afin de comprendre où en sont ses principaux concurrents et de
s'intéresser aux autres entités qui évoluent dans son marché. (Davenport, Harris et
Morrison, 2010). Dans le même ordre d'idées, une vigie de l'environnement interne
et externe doit être appliquée constamment pour permettre à l'organisation de
comprendre sa position dans le marché et de profiter de ses forces tout en étant à
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l'affût des tendances et des changements qui pourraient affecter ses pratiques
(Davenport, Harris et Morrison, 2010). De telles pratiques de veille constituent un
artéfact de l'aspect innovateur de l'organisation. Par ailleurs, si l'organisation est
intéressée à connaître l'état actuel réel de la situation, tant à l'interne qu'auprès des
consommateurs et de ses concurrents, elle sera d'autant plus prête à adopter des outils
d'intelligence d'affaires pour surveiller son environnement et analyser son
information de gestion interne.
6. SYNTHÈSE DU MODÈLE CONCEPTUEL DE LA CULTURE B1
Le modèle conceptuel de la culture organisationnelle propice à l'intelligence
d'affaires se complète grâce à toutes les découvertes issues de la littérature pertinente
analysée lors de cette revue de la littérature. Le modèle complet est présenté à la
Figure 4, alors que le Tableau 5 démontre pour chacun des éléments quelles sont les
sources qui supportent ces aspects du modèle théorique.
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La présente étude a pour second objectif le développement d'un outil de
mesure pour évaluer le construit de culture organisationnelle propice à l'intelligenee
d'affaires. La méthodologie de recherche est donc composée de deux grands volets
principaux. Dans un premier temps, le développement du questionnaire a été inspiré
des méthodes de développement d'outils de mesure largement reconnues en systèmes
d'information (Churchill, 1979 ; Davis et al., 1989 ; Moore et Benbasat, 1991). Par la
suite, une étude empirique a été effectuée afin de valider l'outil de mesure en suivant
la méthodologie de recherche quantitative traditionnelle (Bryman et Bell, 2007;
Kerlinger et Lee, 2000).
La nature quantitative de cette recherche est fondée. Bien qu'une majorité des
études portant sur la culture organisationnelle soient réalisées selon une méthodologie
qualitative, les données recueillies dans ce type de recherches permettent
difficilement de poser des bases pour des comparaisons systématiques ou une
compréhension complète de l'adhésion d'une organisation à un modèle culturel (Siehl
& Martin, 1988). Les méthodes quantitatives offrent une alternative intéressante pour
évaluer la culture d'une organisation selon un modèle (en l'oceurrenee celui de la
culture BI). Il est ensuite possible de répliquer cette mesure en utilisant le
questionnaire dans d'autres circonstances, soit pour comparer la culture BI de
plusieurs organisations ou pour évaluer l'évolution de la culture BI au sein d'une
organisation dans le temps.
I. STRUCTURE DE LA MÉTHODOLOGIE DE RECHERCHE
QUANTITATIVE
Pour compléter notre second objectif de recherche, nous avons développé un
instrument de mesure du construit de culture BI. Notre démarche de développement
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de questionnaire est basée sur le modèle de développement de mesure de Churchill
(1979). La Figure 5 présente le modèle de Churchill intitulé « procédure suggérée
pour développer de meilleures mesures », que nous avons utilisé pour structurer le
présent chapitre. La dernière composante du modèle, soit le développement de
normes, a été volontairement omis de cette recherche étant donné qu'il s'agit d'un
développement d'outil de mesure exploratoire et que notre échantillon n'est pas assez
grand pour permettre cette étape (Churchill, 1979).

















2. SPECIFICATION DU DOMAINE DU CONSTRUIT
Le concept de culture organisationncllc propice à rintclligcncc d'affaires
chevauche deux disciplines distinctes de l'administration des affaires, soient la
gestion des ressources humaines et les technologies de l'information. Tel que
démontré précédemment, le modèle conceptuel de base développé pour cette
recherche a été érigé à partir de connaissances diverses exprimées par de nombreux
experts et auteurs en intelligence d'affaires. Le développement de l'outil a donc
démarré à partir de ce cadre conceptuel et ce selon les recommandations émises par
une professionnelle des sciences administratives ayant de nombreuses publications
scientifiques à son actif. Dans son article "Concepts of culture and organizational
analysis" publié dans le Administrative Sciences Quarterly en 1983, Linda Smircich
examine le rôle de la culture organisationncllc dans la recherche scientifique en
gestion. Selon son analyse approfondie de nombreux ouvrages piliers en sciences
administratives, le concept de culture organisationncllc regorge de valeur pour
comprendre les dynamiques organisationnelles et leurs influences sur de nombreuses
disciplines, notamment les technologies de l'information. Ses conclusions stipulent
qu'afm de comprendre l'impact réel de la culture organisationncllc sur un aspect
précis de l'organisation, il est nécessaire que le chercheur s'approprie une définition
du concept de culture organisationnelle qui convient au contexte spécifique de sa
recherche. Ainsi, dans le cadre de cette recherche, afin de mesurer et d'examiner
comment la culture organisationnelle supporte ou inhibe le développement d'une
stratégie de l'intelligence d'affaires et l'implantation de systèmes Bl, il est nécessaire
de développer l'outil de mesure en regard de la définition spécifique de culture
organisationnelle décrite dans le cadre théorique au chapitre précédent.
Cette décision est également soutenue par notre analyse de la littérature
scientifique en culture organisationnelle. La recherche en gestion des ressources
humaines a mené au développement de nombreux modèles théoriques et pratiques du
concept de culture organisationnelle. Par ailleurs, plusieurs outils de mesure de la
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culture organisationnelle ont été développés selon ces différentes visions. Ces outils
sont très nombreux et prennent la forme de questionnaires structurés pouvant aller de
20 à 200 items. Parmi ceux-ci figurent le « Organizational Beliefs Questionnaire »
(Sashkin, 1984), le « Corporate Culture Survey » (Glaser, 1983), le « Organizational
Culture Inventory » (Cooke & Lafferty, 1989), le « Organizational Culture Profile »
(O'Reilly, Chatman & Caldwel, 1988), le « Norms Diagnostic Index» (Allen &
Dyer, 1980), le « Cultural Audit» (Fletcher, 1991) et le «Culture Gap Survey»
(Kilman & Sazton, 1983). Selon l'étude comparative de Rousseau (1990) portant sur
quatre de ces modèles quantitatifs, les différents construits ou dimensions mesurés
par chacun de ces chercheurs pour analyser le concept de culture organisationnelle se
rejoignent en plusieurs points, tout en se différenciant grâce à leurs principaux
objectifs de recherche ou à la définition adoptée par le chercheur du construit de
culture organisationnelle. Parallèlement, plusieurs instruments visant à analyser
quantitativement la culture organisationnelle ont été développés pour des contextes et
des besoins spécifiques. Par exemple, l'instrument « Dimensions of Leaming
Organization Questionnaire », développé par Marsick et Watkins (2003), fait état de
différentes dimensions de la culture qui influencent le degré d'apprentissage des
individus dans une perspective d'apprentissage continu. Ce questionnaire est basé sur
la définition des auteurs du concept de « leaming culture ».
Bref, Churchill (1979) suggère de s'approprier la signification du constmit
afin de s'assurer de développer un outil de mesure qui sera capable de mesurer le
construit visé. Notre revue extensive de la littérature nous a permis de comprendre la
culture BI et de la modéliser. C'est à partir de ce modèle que sera développé notre
outil de mesure.
3. GÉNÉRATION D'UN BASSIN (« ÉCHANTILLON ») D'ITEMS
La seconde étape du développement du questionnaire consiste en la création
d'un bassin d'items. Il s'agit d'une étape cruciale pour le développement de mesure
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exploratoire (Churchill, 1979). Nous avons donc produit des items correspondant à
chacun des concepts que nous désirons mesurer. Nous avons décidé de ne pas intégrer
les croyances à notre questionnaire. Cette décision est guidée par l'affirmation de
Schein (1985), selon laquelle les croyances sont beaucoup plus complexes à évaluer à
l'aide d'un questionnaire que les valeurs et les artéfacts. Nous avons donc choisi
d'éviter le défi de mesurer les croyances dans notre questionnaire par souci de
parcimonie et pour ne pas l'alourdir. Cette étude se limite donc à huit composantes
principales qui forment le concept de culture organisationnelle propice à
l'intelligence d'affaires, soient : les valeurs liées aux faits, les artéfacts liés aux faits,
les valeurs de collaboration, les artéfacts de collaboration, les valeurs d'innovation,
les artéfacts d'innovation, les valeurs de performance et les artéfacts de performance.
Pour chacun de ces concepts, nous avons développés huit ou neuf items à partir des
résultats de la revue de littérature. Selon Churchill (1979), il est préférable de
produire plusieurs items pour mesurer chaque concept afin de limiter les erreurs de
mesure. Au besoin, il est pratique d'utiliser des dérivations sémantiques.
Afin de préparer notre bassin d'items, nous utilisé la revue de la littérature en
intelligence d'affaires qui avait fait ressortir différents concepts appartenant à la
culture BI. Afin de nous assurer de mesurer des valeurs et des artéfacts, nous nous
sommes fortement inspiré de l'ouvrage de Schein (2009), « Corporate culture
survival guide » qui suggère différentes formulations de questions pour évaluer une
culture organisationnelle. Notre bassin d'items est présenté à l'annexe A.
4. COLLECTE DE DONNÉES ET PURIFICATION DE L'OUTIL DE MESURE
Afin de purifier notre outil de mesure, nous avons procédé à un test extensif
en deux volets, soit la classification d'items et la validation apparente des items.
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4.1 Classification d'items
Afin de valider la convergence des items développés avec leur construit
respectif, nous avons effectué une phase de classification d'items (communément
appelé en anglais « card sorting »). La méthodologie déployée pour cette étape est
basée sur les pratiques de Coxon (1999) et Santos (2006). L'activité de classement
d'items a été réalisée auprès d'étudiants à la Maîtrise en Administration, profil
intelligence d'affaires de l'Université de Sherbrooke, ainsi qu'auprès de professeurs
du département de Systèmes d'information et méthodes quantitatives de gestion. Au
total, cinq étudiants et quatre professeurs ont complété l'exercice. Nous désirions
appliquer à notre questionnaire une expertise spécialisée en intelligence d'affaires.
Nous avons présenté les 66 items de départ sur des cartons blancs ainsi que les
définitions développées pour chacun des huit construits sur des cartons bleus. Les
participants étaient invités à associer chacun des items à la définition à laquelle ils
semblaient correspondre le mieux. Suite à la cumulation des réponses, nous avons
conclu que neuf répondants étaient suffisants pour faire état de la qualité des items
développés et de leur convergence. Nous avons compilé les résultats dans un
document Excel après chaque cueillette de données. D'après nos observations, les
répondants semblaient généralement avoir de la difficulté avec les mêmes items, ce
qui a mis en lumière les changements à apporter pour améliorer le questionnaire. Il
est important de noter que nous avons considéré le fait que nos répondants étaient des
scientifiques professionnels du domaine des technologies de l'information (plutôt que
des sciences managériales), ce qui pouvait rendre la distinction entre les concepts de
valeurs et d'artéfacts plus complexe. Ainsi, nous avons surtout considéré la
convergence avec les catégories (axes de la culture organisationnelle propice à
l'intelligence d'affaires) pour guider nos décisions. Les résultats engendrés par cette
activité de recherche, présentés en Annexe B, ont permis d'éliminer les items les
moins performants et de conserver ceux qui semblaient les plus révélateurs des
construits. Afin de maintenir une cohérence dans le questionnaire et d'éviter de
l'alourdir inutilement, nous avons choisi de conserver quatre à cinq items pour
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chaque construit. Ainsi, nous avons éliminé des items supplémentaires qui avaient
bien performé au classement d'items mais qui étaient redondants à l'intérieur d'une
même catégorie pour le raccourcir sans perdre de valeur.
4.2 Validité apparente de l'outil de mesure
Nous avons ensuite testé la validité de contenu de notre outil de mesure. La
validité de contenu, ou validité apparente, est la représentativité du contenu de
l'instrument de mesure, c'est-à-dire est-ce que la substance de la mesure est
représentative de ce que nous désirons mesurer? (Kerlinger & Lee, 2000).
Une révision du questionnaire a été effectuée par le directeur de cette
recherche, le professeur Olivier Caya, avant l'étude sur le terrain. L'expert de
l'intelligence d'affaires sur le plan académique a confirmé que les items semblaient
mesurer les concepts appropriés, et que l'ensemble du questionnaire est représentatif
du construit de culture BI. Il a également offert quelques conseils techniques, comme
le changement des temps de verbes au passé dans le questionnaire pour éviter toute
confusion de la part des répondants.
5. COLLECTE DE DONNÉES
5.1 Préparation de l'instrument de mesure purifié
Suite au choix des items, le questionnaire est composé de cinq items pour
chacun des huit composants du construit de culture organisationnelle propice à
l'intelligence d'affaires. Nous avons également ajouté une section portant sur la
nature du projet d'implantation BI et une dernière portant sur les caractéristiques du
répondant. Chacun des items (sauf pour les questions ouvertes des deux sections
susmentionnées) est mesuré à l'aide d'une échelle de Likert en 7 points. L'instrument
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a été développé en deux versions, soient une version de questionnaire papier et une
version de questionnaire électronique en ligne. L'utilisation de sondages en ligne
pour la recherche en systèmes d'information est reconnue et largement documentée
(Pinsonneault & Kraemer, 1993). Nous avons donc développé une version du
questionnaire identique à celle papier pour ne pas biaiser les résultats. Nous l'avons
mise en ligne à l'aide d'Unipark, un outil de développement et de gestion de
questionnaire électroniques fourni par la compagnie GlobalPark. Les versions papier
et électronique du questionnaire ont été élaborées en français et en anglais afin de
maximiser le nombre de répondants. Les versions françaises des questionnaires
papiers (Annexe C) et électronique (Annexe D) sont présentées en annexe.
5.2 Échantillonnage et déroulement de la collecte de données
Afin d'obtenir une vision d'ensemble du concept et de s'assurer qu'il tienne la
route dans différents contextes, nous avons choisi d'interroger des professionnels de
l'intelligence d'affaires œuvrant dans différents postes et différentes organisations.
Ainsi, nous avons recruté les participants au sein du Salon Business Intelligence 2011
au palais des congrès à Montréal. Ce Salon a pour mission d'encourager l'utilisation
de l'intelligence d'affaires en permettant aux gens de parfaire leurs connaissances sur
les nouvelles pratiques du domaine grâce à des conférences données par des
professionnels, des ateliers de partage des connaissances, etc. Il est donc tout indiqué
pour y retrouver des gens qui ont travaillé ou qui travaillent actuellement sur des
projets en intelligence d'affaires.
La première étape de la collecte de données consiste en la publication d'un
article de présentation de l'étude et de ses principaux objectifs au sein du groupe du
Salon Business Intelligence sur le réseau Linkedln. Cette première opération visait à
donner de la visibilité et de la crédibilité à notre étude en vue d'une sollicitation
directe lors du Salon BI. Nous avons démarré la collecte de données sur le terrain au
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Salon Business Intelligence au Palais des Congrès de Montréal le 8 novembre 2011.11
s'agit d'un échantillon de convenance puisque les individus présents ont été invités à
participer et ont eu libre choix de remplir le questionnaire ou de refuser. Nous avons
choisi de nous adresser à des professionnels ayant travaillé dans une ou plusieurs
organisations où au moins un projet d'intelligence d'affaires a été implanté afin que
nos répondants soient représentatifs de notre population (les projets d'intelligence
d'affaires en contexte corporatif). Notre objectif était de solliciter la participation
d'individus qui travaillent au sein d'une entreprise ou qui ont participé activement à
un projet d'intelligence d'affaires au sein d'une organisation durant la dernière année.
Cette procédure visait à s'assurer que les répondants étaient toujours, au moment de
compléter le questionnaire, imprégnés de la culture organisationnelle vécue lors du
projet. Nous avons distribué le questionnaire en version papier à l'entrée avec le kit
d'accueil préparé par les responsables du Salon. En tout, 400 questionnaires français
et une cinquantaine de questionnaires anglais ont été distribués sur place. Nous avons
présenté le questionnaire aux participants potentiels et nous nous rendions disponibles
pour répondre à leurs questions. Le questionnaire était répondu de façon anonyme.
Suite à la phase d'accueil, nous nous sommes installés au kiosque de V Université de
Sherbrooke à l'intérieur du Salon ou nous avons incité les gens à remplir le
questionnaire en leur donnant plus d'information sur la nature de leur participation et
les résultats anticipés de l'étude. Une fois le questionnaire complété, les participants
avaient le choix de remettre leur questionnaire dans une boîte de remise au kiosque
ou à la sortie du Salon, ou de l'envoyer par la poste à l'adresse apposée sur
l'enveloppe de retour distribuée avec le questionnaire.
Suite à la distribution des questionnaires au Salon Business Intelligence et à la
réception des questionnaires envoyés par la poste, nous avons décidé de lancer un
second appel aux participants du Salon. Ainsi, nous avons composé un mot de
présentation que la présidente du Salon BI a envoyé à toute la liste d'envoi du Salon
le lundi 5 décembre 2011. Dans ee courriel figurait un lien vers la version
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électronique de notre questionnaire qui se trouve sur Unipark. Nous avons choisi
cette procédure pour assurer l'anonymat des répondants.
6. ÉVALUATION DE LA FIABILITÉ ET DE LA VALIDITÉ DE L'OUTIL DE
MESURE
Nous avons compilés tous les résultats en combinant les questionnaires papier
complétés (compilés manuellement) ainsi que les résultats du sondage électronique.
Les données sont analysées à l'aide du logiciel SPSS afin de déterminer la fiabilité et
la validité de l'outil de mesure du construit de culture organisationnelle propice à
l'intelligence d'affaires. Les construits mesurés par le questionnaire sont réflexifs,
c'est-à-dire que tous les indicateurs de mesure développés pour chacun des construits
visent à définir le concept auquel ils sont rattachés, ce qui permet de valider
l'authenticité des différentes composantes du concept étudié.
Avant de débuter notre analyse, nous avons observé les statistiques
descriptives des résultats que nous avons obtenu. Nous avons également évalué la
normalité de la courbe représentant la distribution des données pour chacun des
concepts. Les résultats obtenus lors de cette étape et des suivantes sont présentés dans
la section Résultats.
6.1 Validité convergente et discriminante
En premier lieu, nous testons la validité convergente et discriminante des
concepts composant le construit à l'aide d'une analyse factorielle (analyse en
composantes principales). L'analyse factorielle permet de confirmer si le nombre de
dimensions conceptualisées dans le construit peut être vérifié empiriquement
(Churchill, 1979). Elle permet également de déterminer si chacun des concepts est
cohérent et indépendant des autres (Kerlinger et Lee, 2000; Campbell, 1976). Cette
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étape est primordiale pour identifier les items qui décrivent moins bien le concept
auquel ils sont associés.
6.2 Fiabilité
Ensuite, nous avons étudié la fiabilité de l'outil de mesure. Churchill (1979)
recommande de tester la fiabilité des mesures en analysant la cohérence interne de
chacun des concepts à l'aide des alphas de Cronbach. Si les différents items qui
mesurent un même concept ne convergent pas bien (c'est-à-dire qu'ils ont un alpha de
Cronbach faible), cela signifie qu'ils ne participent pas également à la mesure du
concept, et que ceux qui convergent le plus faiblement devraient être éliminés de la
mesure. Il est primordial d'analyser la validité convergente et discriminante
(démontrés par l'analyse factorielle) pour les concepts composant le construit afin de
purifier notre questionnaire.
6.3 Raffinement exploratoire de l'outil
Pour des fins d'explorations et suivant les recommandations de Churchill
(1979), nous avons sélectionné les meilleurs items pour chaque concept au compte de
trois items chacun. Cette nouvelle version raffinée de notre questionnaire a ensuite été
testée pareillement pour déterminer sa fiabilité et sa validité.
6.4 Validité nomologique
Nous avons désiré pousser plus loin notre analyse en testant la validité
nomologique de notre construit à l'aide d'une variable de critère. Afin de confirmer le
lien suggéré par la littérature entre la culture organisationnelle propice à l'intelligence
d'affaire et le succès des initiatives d'intelligence d'affaires, nous avons inséré dans
le questionnaire le concept de succès perçu d'un projet d'intelligence d'affaires. Nous
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avons choisi le « succès perçu du projet BI » comme variable de critère étant donné
que notre questionnaire en entier est développé dans une perspective de projet
d'implantation BI et que nous désirons vérifier que le construit de culture BI a bel et
bien une influence sur le succès en BI comme le suggère la littérature. Selon nos
observations et selon Schein (1985), les valeurs épousées sont des déterminants des
artéfacts, lesquels constituent des manifestations pratiques de la culture. Ainsi, nous
avons décidé d'évaluer le lien entre les artéfacts de la culture BI et le succès du projet
BI. La réflexion qui a guidé ce choix est présentée au chapitre suivant.
Il est important de noter que les mesures de succès utilisées pour le
questiormaire ne proviennent pas de modèles précédents puisqu'aucune ne
correspondait au contexte particulier de notre étude. La majorité des recherches
scientifiques portant sur la gestion de projets ont pour objet de recherche un projet
unique, ce qui n'est pas le cas de la présente recherche. Puisque nos répondants
parviennent de milieux différents et font référence à des projets différents, nos
mesures doivent être adaptées pour une multitude de possibilités de projets. Nous
avons donc opté pour les mesures qui semblaient les plus révélatrices pour de
nombreux projets en gestion des technologies de l'information et nous les avons
généralisées pour les appliquer à notre questionnaire.
L'analyse de la relation entre les artéfacts du construit mesuré de culture BI et
le succès de l'initiative d'intelligence d'affaires (le projet) permet de tester la validité
nomologique du concept. Nous avons donc réalisé une analyse en régression linéaire
pour déterminer si les concepts composant le modèle de culture BI ont une bonne
corrélation avec notre variable de critère. Ici encore, l'analyse détaillée des résultats
est présentée au chapitre suivant.
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CINQUIEME CHAPITRE
ANALYSE DES DONNÉES ET RÉSULTATS
1. STATISTIQUES DESCRIPTIVES
Nous avons obtenu un total de 29 questionnaires complétés. Les statistiques
descriptives portant sur les répondants sont présentées à la Figure 6.
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Notre échantillon est composé de 24 hommes et de 5 femmes. L'âge des
répondant est très varié, puisque trois d'entre eux (10%) ont 25 ans et moins, 8 (28%)
sont âgés entre 26 et 35 ans, 8 (28%) ont entre 36 et 45 ans, 9 (31%) ont entre 46 et
55 ans et un répondant (3%) est âgé de 56 ans et plus. La grande majorité d'entre eux,
soient 23 des 29 répondants (79%), sont des professionnels du domaine des
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technologies de l'information. Les six autres répondants relèvent soient du domaine
de la comptabilité ou de la finance. Ils travaillent en intelligence d'affaires depuis en
moyenne huit ans avec un écart-type de 4,7 ans. Au cours des deux dernières années,
62,1% des répondants ont suivi une formation spécifique en intelligence d'affaires.
Les statistiques descriptives portant sur les projets d'implantation auxquels
faisaient référence les répondants sont présentées à la Figure 7.
Figure 7: Caractéristiques des projets et implication des participants au sein du projet
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Le projet auquel font référence les répondants est relativement récent, puisque
11 projets sont toujours en cours et 9 ont été complétés depuis moins d'un an, pour un
total de 68,9% des projets qui datent de moins d'un an. Ces projets sont d'envergure
variable, puisque le nombre de membres d'équipe impliqués dans le projet varie entre
67
1 et 65, avec une moyenne de 9 membres de l'équipe et un écart-type de 13. Leur
durée varie entre 3 et 36 mois, avec une moyenne de 16,69 mois.
Parmi les 29 projets, 12 sont des projets sont de type implantation d'un
nouveau logiciel d'intelligence d'affaires, alors que 9 portent sur le développement à
l'interne d'outils d'intelligence d'affaires. Parmi les 8 autres projets figurent surtout
des projets de migration de doimées, de modélisation et de transformation de données
pour intégration dans un entrepôt. Les rôles des répondants par rapport à leur projet
respectif sont très variés. Parmi ceux-ci figurent six chefs de projet, quatre
concepteurs, dix consultants externes, cinq analystes, un chef d'équipe, un directeur
de l'équipe ETL, un programmeur et un travailleur polyvalent. L'implication des
répondants dans le projet est également très grande, puisque 79,3% ont participé à
l'analyse des besoins, 44,8% à la conception et/ou au choix des fournisseurs d'outils
BI, 86,2% au développement ou à la programmation, 69,0% au déploiement et 48,3%
ont participé à l'entretien ou à la mise à jour des outils BI.
Tableau 6 ; Statistiques descriptives
Index Moyenne Écart-type
Performance du projet BI 4,88 1,11









Le Tableau 6 présente les moyennes et les écarts-types obtenus pour chacun
des index calculés initialement à partir des résultats obtenus. Chacun des index sont
calculés sur une échelle de Likert en 7 points. Afin d'obtenir ces index représentatifs
de chacun des construits, nous avons calculé la moyenne de tous les items se
rapportant au concept étudié, et ce pour chacun des construits. À première vue, la
performance des projets BI semble assez bonne, avec une moyenne supérieure à 4.
Parmi les artéfacts, les plus importants semblent être l'axe des faits (moyenne de
4,72), suivi de l'axe de collaboration (moyenne de 4,41). Pour les valeurs, une
tendance marquée au niveau des faits est démontrée par une moyenne supérieure à 5.
Les axes de l'innovation et de la collaboration semblent également assez forts sur le
plan des valeurs. Puisque toutes les moyennes sont rapprochées du centre de l'échelle
et que les écarts-types sont tous supérieurs à 1, nous pouvons croire que chacun des
index apporte une information susceptible de différencier les individus.
Avant de débuter notre analyse, nous avons analysé les statistiques
descriptives de chacune des variables à l'étude afin de déterminer leur normalité et
leur représentativité. Le Tableau 7 présente les résultats obtenus dans l'analyse
descriptive.












Succès 0,23 -0,33 -0,51 0,76 0,60
Artéfact - Faits 0,36 -0,84 0,30 1,93 0,36
Artéfact - Performance 0,46 0,00 -0,54 0,00 0,64
Artéfact - Innovation 0,32 -0,37 0,57 0,85 0,67
Artéfact - Collaboration 0,39 -0,19 -1,11 0,43 1,31
Valeur - Faits 0,22 -0,79 0,76 1,83 0,90
Valeur - Performance 0,36 0,20 -0,18 0,46 0,21
Valeur - Innovation 0,36 -0,29 0,46 0,66 0,54
Valeur - Collaboration 0,36 -0,37 -0,40 0,86 0,47
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Les coefficients de variations sont pour la plupart très grands (supérieurs à
0,30). Cela signifie qu'il y a beaucoup de variation dans les réponses, ce qui nous
indique que nos échelles capturent une portion intéressante de variance dans les
données.
La normalité semble bonne à première vue. Jugeons d'abord de la symétrie de
la courbe, c'est-à-dire de si la distribution des données n'est pas trop asymétrique par
rapport à la moyenne. Les indices de Skewness près de zéro nous indiquent que les
indices ont une courbe relativement symétrique. L'indice de normalité pour la
symétrie, calculé selon la formule | Skewness/Err.Standardskewness | correspond à la
règle qui nous permet de juger de la normalité de chacun des index sur le plan de sa
symétrie par rapport à la moyenne. Étant donné que tous les indices de normalité sont
inférieurs à 2, nous ne rejetons pas la normalité des courbes. Donc, pour chacun des
index, il ne semble pas y avoir une asymétrie significative pour conclure qu'il y a non
normalité.
En deuxième lieu, nous allons analyser l'aplatissement des courbes
représentant la distribution des données. L'indice de Kurtosis permet de vérifier si
l'aplatissement des données ressemble à celui d'une distribution normale. Les indices
de Kurtosis près de 0 nous indiquent que la courbe a un bon aplatissement. L'indice
de Kurtosis des artéfacts de collaboration, avec un indice de -1,11, correspond à la
courbe la plus aplatie. La dernière colonne du tableau correspond à l'indice de
normalité pour l'aplatissement de la courbe. Celui-ci est calculé selon la formule
I Kurtosis/Err.StandardKurtosis | • Puisque chacun des indices calculés est inférieur à
deux, on ne peut pas rejeter la normalité des index. Donc, pour chacun des index, il
ne semble pas y avoir un aplatissement significatif pour conclure à la non normalité.
Le Tableau 8 présente les corrélations entre les variables, soient les concepts
de performance du projet B1 ainsi que les valeurs et artéfacts pour chacun des quatre
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axes. La corrélation avec la performance du projet est la plus forte pour les artéfacts
d'innovation (0,64) et les artéfacts de collaboration (0,55). La corrélation est plus
forte entre les artéfacts et la performance (0,49; 0,39; 0,64; 0,55) qu'entre les valeurs
et la performance (0,40; 0,33; 0,47; 0,40). De plus, la corrélation entre la valeur et
l'artéfact correspondant (pour chaque axe de la culture BI) est plus forte qu'avec tout
autre concept sauf pour la valeur d'innovation qui est fortement corrélé avec l'artéfact
de collaboration (0,62). La relation entre valeur et artéfact est la plus forte pour l'axe
de collaboration (0,81).
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644*** .323* .496*** 1
artefact
collaboration
546*** .556*** .545*** .501*** 1
valeur faits .402** .564*** .351* .318* .521*** 1
valeur
performance
.327* .454** .614*** .411** .613*** .410** 1
valeur
innovation
.468** .402** .520*** .548*** .620*** .527*** .621*** 1
valeur
collaboration
.398** .278 442** .315* gl2*** .525*** .590*** .715*** 1
Note ; Corrélation significative à:* = p<.10, **=p< .05, ***=p<.01
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2. VALIDATION DE LA MESURE DU CONSTRUIT DE CULTURE BI
Nous avons développé à partir de la littérature un outil de mesure du concept de
culture BI. Nous avons par la suite validé cet outil en deux temps, à l'aide d'une activité
de classification d'items ainsi qu'un test de validité apparente auprès d'un professionnel
(voir chapitre précédent).
Sur le plan statistique, afin de nous assurer que l'outil de mesure est utile et reflète
bien le construit que nous tentons de définir, soit la culture Bl, nous devons nous assurer
que notre outil de recherche est valide et que la mesure du construit est fiable.
La validité de construit nous indique si notre questionnaire mesure bel et bien le
concept de culture BL La validité convergente et discriminante nous indique, grâce à
l'analyse factorielle, jusqu'à quel point chaque indicateur constitue une mesure d'un et
d'un seul concept. Donc, nous vérifions si chaque item corrèle mieux avec sa dimension
qu'avec les autres. La fiabilité nous indique si l'instrument de mesure est solide et s'il
donnerait toujours les mêmes résultats dans les mêmes circonstances. Pour ce faire, nous
avons mesuré la cohérence interne entre les items mesurés.
2.1 Validité de convergence et discriminante: l'analyse factorielle
Nous avons réalisé une analyse factorielle avec tous les items de questionnaires
portant sur les huit concepts étudiés. L'analyse statistique a été produite avec le logiciel
SPSS pour trouver quels sont les facteurs qui sont ressortis des résultats obtenus à partir
du questionnaire. Nous avons effectué une opération de rotation avec la méthode
Varimax avec normalisation de Kaiser, pour mieux répartir la variance parmi les facteurs
identifiés. Les résultats de cette analyse factorielle se retrouvent au Tableau 9.
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Tableau 9 : Analyse factorielle - valeurs propres et % de la variance expliquée
Com Valeurs propres initiales
Extraction Sommes des
carrés des facteurs retenus
Somme des carrés des facteurs
















1 14.096 38.098 38.098 14.096 38.098 38.098 7.091 19.166 19.166
2 3.68 9.946 48.044 3.68 9.946 48.044 4.401 11.894 31.059
3 3.482 9.41 1 57.456 3.482 9.411 57.456 3.345 9.04 40.099
4 2.607 7.047 64.502 2.607 7.047 64.502 3.231 8.732 48.832
5 1.858 5.022 69.524 1.858 5.022 69.524 2.955 7.988 56.819
6 1.623 4.387 73.911 1.623 4.387 73.911 2.919 7.889 64.708
7 1.358 3.669 77.58 1.358 3.669 77.58 2.359 6.376 71.084
8 1.312 3.545 81.125 1.312 3.545 81.125 2.082 5.628 76.712
9 1.168 3.157 84.281 1.168 3.157 84.281 2.058 5.561 82.273
10 1.072 2.897 87.179 1.072 2.897 87.179 1.815 4.905 87.179
11 0.773 2.089 89.268
12 0.65 1.758 91.026
13 0.591 1.598 92.624
14 0.583 1.575 94.199
15 0.386 1.043 95.242
16 0.338 0.914 96.156
17 0.303 0.818 96.974
18 0.265 0.716 97.69
19 0.176 0.477 98.167
20 0.161 0.434 98.602
21 0.136 0.366 98.968
22 0.113 0.305 99.273
23 0.088 0.239 99.512
24 0.062 0.169 99.681
25 0.046 0.124 99.805
26 0.039 0.104 99.909
27 0.023 0.063 99.972
28 0.01 0.028 100
29 0 0 100
30 0 0 100
31 0 0 100
32 0 0 100
33 0 0 100
34 0 0 100
35 0 0 100
36 0 0 100
37 0 0 100
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Tableau 10: Matrice des composantes après rotation: Interprétation des facteurs
Composante




art coil l .832










art innl .687 .421
art_inn_5 .579 .467





















Note : Nous avons décidé de retirer les valeurs de chargement inférieures à 0.4 c
tableau, puisqu'elles n'offrent que peu de valeur interprétative.
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Selon les conventions statistiques, nous devons conserver les facteurs dont la
valeur propre (« eigenvalue ») est supérieure à 1. Nous avons choisi de suivre cette
convention et de conserver les 10 facteurs dont la valeur propre est supérieure à 1 plutôt
que de forcer l'analyse factorielle à n'en conserver que 8 comme le veut notre modèle
conceptuel. Nous avons fait ce choix dans la perspective de notre recherche de nature
exploratoire, pour laquelle nous désirons conserver le plus d'intégrité possible et
identifier les items qui corrèlent le moins bien avec leur index respectif. Ensemble, les 10
facteurs expliquent 87,2% de la variance totale. Après rotation, les 10 facteurs conservés
expliquent chacun individuellement entre 4,9% et 19,1% de la variance totale.
Nous devons maintenant interpréter les 10 facteurs qui se sont formés dans
l'analyse factorielle. Le Tableau 10 présente la matrice des composantes après la rotation.
En l'observant attentivement, on remarque que plusieurs items sont complexes puisqu'ils
chargent avec plus d'une composante à la fois. 11 est important de noter que nous avons
décidé de retirer les valeurs de chargement inférieures à 0.4 du tableau, puisqu'elles
n'offrent que peu de valeur interprétative.
Le premier facteur est composé des items de valeurs et d'artéfacts pour l'axe de
collaboration. Le fait que ces deux concepts aient chargé sur une même composante nous
indique qu'il y a une forte multicolinéarité entre les valeurs et les artéfacts pour cet axe.
Un seul artéfact de collaboration n'a pas chargé sur cette composante mais plutôt sur la
composante #4. Cet item est porte sur le système de récompense de groupe ou d'équipe,
et il a chargé avec les items de valeurs de l'axe de performance.
Le second facteur est composé des 5 artéfacts pour l'axe des faits. Le troisième
facteur est composé de tous les artéfacts d'innovation. Trois d'entre eux sont cependant
complexes puisqu'ils chargent avec une autre composante également, mais ce avec un
coefficient plus faible et inférieur à 0,5.
Le 4®""® facteur est composé de trois valeurs de performance et de l'artéfact de
collaboration discuté précédemment. L'une des valeurs de performance charge également
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sur la première composante mais avec un coefficient plus faible et inférieur à 0,5. Il s'agit
de l'item « Dans cette organisation, l'évaluation de la performance des employés était
perçue comme un moyen de motivation efficace », lequel a chargé à 0,49 avec les items
de l'axe de collaboration.
Le 5®""® facteur est composé des cinq items portant sur les valeurs d'innovation.
Trois d'entre elles chargent également sur d'autres composantes, mais avec des
coefficients plus faibles. Seule l'une d'entre elle charge avec un coefficient supérieur à
0,5. Il s'agit de l'item « L'organisation encourageait l'ouverture et l'adaptabilité pour
favoriser son évolution », lequel charge avec le facteur de l'axe de collaboration (#1).
Le ô®""® facteur comporte trois items de valeurs pour les faits, lesquels sont
simples et ne sont corrélés avec aucun autre facteur.
Le 7^"^^ facteur comporte trois artéfacts de performance qui corrélent tous à plus
de 0,5 avec ce facteur. Deux d'entre eux sont complexes et chargent avec d'autres
composantes, mais à un coefficient moindre et inférieur à 0,5. Le troisième, quant à lui,
charge à 0,53 avec le facteur #8. Il s'agit de l'item « Dans l'organisation, les objectifs liés
à la performance des employés étaient clairement identifiés ». Dans le facteur #8, on nous
indique que cet item est uniquement fortement corrélé avec un autre item d'artéfact
performance, soit « Au sein de l'organisation, des évaluations de la performance (ex. :
auto-évaluation ou évaluation par les pairs) étaient organisées de façon régulière. ».
Le 9™® facteur est composé de deux items, soient « La poursuite de l'excellence
constituait une valeur grandement véhiculée au sein de l'organisation » et « Le recours à
l'information issue des systèmes d'information était encouragé dans l'organisation pour
guider les actions et prendre des décisions ». Ce dernier était également corrélé avec le
facteur #6, celui de la valeur des faits auquel il devrait selon notre modèle être rattaché.
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Enfin, le dernier facteur est composé de deux items. Le premier est
« L'organisation supportait le travail collaboratif en offrant des outils et infrastructures
appropriés (salles de réunions, babillards, technologies de collaboration, etc.) », un
artéfact de collaboration qui charge également, mais moins fortement, avec le facteur #1
soit celui de l'axe de collaboration. Le second est « L'organisation offrait de la formation
continue à son personnel », un artéfact d'innovation qui charge également avec le facteur
#3, soit les artéfacts d'innovation. Un lien plus fort entre ces deux items qu'avec leurs
concepts respectifs a forcé la création d'une dixième composante qui explique à elle seule
4,9% de la variance totale.
Ainsi, selon l'analyse factorielle extraite sous forme d'analyse en composantes
principales, les items mesurés semblent expliquer des concepts distincts et les items sont
fortement corrélés entre eux. Sommairement, la majorité des concepts étudiés ont chargé
sur leur facteur respectif. L'artéfact de performance semble le moins solide des concepts,
et plusieurs items n'ont pas corrélé tel qu'espéré avec leur concept. Pour l'axe de
collaboration, tous les items ont corrélés sur un seul et même facteur, artéfacts et valeurs
confondus. Les résultats de la matrice des composantes après rotation nous indiquent que
la validité de l'outil de mesure est plutôt bonne, mais que l'instrument gagnerait à être
raffiné en retirant des items moins performants.
2.2 Fiabilité
Nous avons étudié la fiabilité de notre outil de mesure en vérifiant la cohérence
interne pour chacun des huit concepts théoriques. La mesure statistique de l'Alpha de
Cronbach est souvent utilisée pour Juger du niveau de cohérence interne. Variant de 0 à 1,
une mesure supérieure à 0,70 est jugée adéquate pour les fins de développement de
mesure lors d'études exploratoires. Le Tableau 11 présente les valeurs de l'alpha de
Cronbach pour chacun des index, utilisés pour évaluer la fiabilité de l'outil de mesure tel
que décrit dans la présente section.
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Les cinq items d'artéfacts pour les faits corrèlent énormément ensemble. L'alpha
de Cronbach pour ce concept est de 0,90, ce qui est excellent, et il diminue si on enlève
n'importe lequel des items.
Pour les artéfacts de performance, la corrélation interne est moins forte, avec un
alpha de Cronbach de 0,78, ce qui est acceptable considérant que notre construit est
nouvellement développé. Il diminue également peu importe lequel des items est retiré,
mais il diminue significativement si on retire le premier item (art_perf_l). Les items
art_perf_4 et art_per_6 ne corrèlent pas bien entre eux, avec un coefficient de 0,29.
Parmi les six items mesurant les artéfacts d'innovation, la corrélation est plutôt
forte, avec un alpha de Cronbach de 0,81, ce qui est très bien. Si on retire l'item
art_inn_7, la statistique demeure inchangée, ce qui nous indique qu'il n'apporte pas de
valeur à la mesure. D'ailleurs, il ne corrélait pas bien avec les autres items, son plus fort
coefficient étant 0,50 avec art_inn_4. Les corrélations inter-items en général ne sont pas
très fortes, allant de 0,24 à 0,60 seulement.
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Pour les cinq items associés au construit des artéfacts de collaboration, la
corrélation est plutôt forte, avec un alpha de Cronbach de 0,83, ce qui est très bien. Trois
des items corrèlent très fortement ensemble, soient art_coll_l, art_coll_3 et art_coll_7,
avec des coefficients de corrélation de 0,66, 0,80 et 0,86. Les deux autres items, quant à
eux, s'ils sont retirés, permettent de faire remonter l'alpha de Cronbach.
Les quatre items de valeurs des faits sont fortement corrélées, avec un alpha de
Cronbach de 0,88, ce qui est très bien. Tous les coefficients de corrélation inter-items
sont supérieurs à 0,55. Si on retire n'importe lequel des éléments, l'alpha de Cronbach
diminue.
Trois des quatre items de valeurs pour la performance sont fortement corrélées
entre elles, avec un alpha de Cronbach de 0,82, ce qui est très bien. La valeur qui n'est
pas beaucoup corrélée avec les autres (corrélations inter-items de 0,34, 0,46 et 0,20) est
val_perf_4. Quand elle est incluse dans le calcul, l'alpha de Cronbach est de 0,78.
Les cinq items de valeurs d'innovation sont fortement corrélés, avec un alpha de
Cronbach de 0,90, ce qui est excellent. Les coefficients de corrélation inter-items entre
val_innov_8, val_innov_5, val_innov_6 et val_innov_3 sont tous supérieurs à 0,61. Seul
l'item val_innov_4 ne corrèle pas aussi bien avec les autres, et si on le retire du concept,
l'alpha de Cronbach monte à 0,91.
Les quatre items de valeurs pour la collaboration sont très fortement corrélés entre
elles, avec tous les coefficients de corrélation inter-items étant supérieurs à 0,71. L'alpha
de Cronbach pour ce concept est de 0,92, ce qui est excellent. 11 demeure identique si on
retire l'item val coll 6 et diminue si on enlève l'un des autres items.
80
3. PROPOSITION ET TEST D'OUTIL « RAFFINE »
Les tests statistiques nous ont indiqué qu'il serait préférable de produire un outil
plus raffiné en retirant des items du questionnaire pour ne conserver que les meilleurs.
Ainsi, en analysant le test de fiabilité pour chacun des concepts ainsi que la matrice des
composantes après rotation, nous avons choisi les trois meilleurs items pour chaque
dimension de la culture BI. Le Tableau 12 présente les items que nous avons choisi de
conserver. Le questiormaire raffiné est présenté en annexe.

































Pour des fins d'exploration, nous avons ensuite refait des index ajustés à partir des
items conservés pour chacune des dimensions. Nous avons donc fait la moyenne des trois
items et avons associé cette valeur à un nouvel index. Les statistiques descriptives de ces
nouveaux index ajustés sont présentées au Tableau 13.
Tableau 13: Statistiques descriptives pour les index ajustés
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Index Moyenne Écart-type
Performance du projet Bl 4,88 1,11
Artéfact - Faits 4,45 1,40
Artéfact - Performance 4,02 1,41
Artéfact - Innovation 4,16 1,37
Artéfact- Collaboration 4,80 1,59
Valeur - Faits 5,14 1,07
Valeur - Performance 3,66 1,32
Valeur - Innovation 4,37 1,33
Valeur - Collaboration 4,74 1,34
Les moyennes ont légèrement changé et les écart-types ont tous augmentés, ce qui
signifie que le nouvel outil devrait dorénavant permettre de mieux différencier les
individus. Nous avons également préparé de nouvelles statistiques descriptives de
représentativité et de normalité des index, tel que présentés au Tableau 14.












Valeur - Collaboration 0,38 -0,70 0,48 1,61 0,57
Valeur - Faits 0,22 -0,79 0,76 1,82 0,90
Valeur - Performance 0,48 0,12 0,05 0,28 0,06
Valeur - Innovation 0,41 -0,29 0,34 0,67 0,40
Artéfact - Collaboration 0,52 -0,43 -1,30 0,99 1,54
Artéfact - Faits 0,44 -0,42 -0,55 0,96 0,65
Artéfact - Performance 0,50 0,18 -0,20 0,41 0,24
Artéfact - Innovation 0,45 -0,33 0,69 0,76 0,82
Les coefficients de variations ont augmenté pour tous les index sauf le concept
valeurs - faits. Cela renforce notre affirmation selon laquelle le nouvel outil permet de
mieux distinguer les répondants entre eux (sauf pour les valeurs faits). Les indices de
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symétrie et d'aplatissement (Skewness et Kurtosis) ont changé tout en restant près de 0.
La courbe la plus aplatie est toujours celle des artéfacts de collaboration. En utilisant les
indices de normalité comme nous l'avons fait dans la section des statistiques descriptives,
nous pouvons constater que ceux-ci sont tous inférieurs à 2, ce qui signifie que nous ne
rejetons pas la normalité des index. Ainsi, nous ne pouvons pas affirmer que la dispersion
des données est asymétrique ou trop aplatie/pointue par rapport à la loi normale.
Nous avons ensuite refait l'analyse factorielle en procédant de la même façon,
c'est-à-dire sans forcer la création des huit dimensions. Les résultats sont présentés au
Tableau 15. Tel que le démontrent les résultats, seuls six facteurs distincts ont été
extraits des données (ils ont une valeur propre supérieure à 1). Nous avons encore choisi
de ne pas forcer l'analyse factorielle à 8 facteurs pour ne pas biaiser notre analyse.
Ensemble, ces six facteurs expliquent 80,3% de la variance totale, ce qui est très bien.
83





carrés des facteurs retenus
Somme des carrés des facteurs














1 9.813 40.888 40.888 9.813 40.888 40.888 6.058 25.244 25.244
2 2.807 11.698 52.586 2.807 11.698 52.586 3.033 12.638 37.882
3 2.386 9.941 62.526 2.386 9.941 62.526 2.778 11.573 49.455
4 2.123 8.848 71.374 2.123 8.848 71.374 2.734 11.390 60.845
5 1.090 4.544 75.917 1.090 4.544 75.917 2.456 10.235 71.080
6 1.044 4.351 80.268 1.044 4.351 80.268 2.205 9.188 80.268
7 .955 3.979 84.247
8 .773 3.222 87.468
9 .572 2.382 89.850
10 .504 2.099 91.950
11 .392 1.631 93.581
12 .330 1.375 94.956
13 .300 1.250 96.207
14 .251 1.046 97.253
15 .185 .769 98.022
16 .131 .548 98.570
17 .103 .428 98.999
18 .069 .289 99.288
19 .058 .241 99.529
20 .053 .221 99.750
21 .033 .137 99.887
22 .016 .067 99.954
23 .011 .044 99.998
24 .000 .002 100.000
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Tableau 16: Matrice des composantes après rotation pour l'outil raffiné
Matrice des composantes après rotation
Composante







val innov 6 ()i 1 1 0.473
val_perf_8 0.535 0.532 0.417
val innov 3 6.529










val fait l 0.804
val_fait_4 0.438 0.615
art_perf_2 0.417
artjerfl 1  0.742 )
art_perf_6 0.465 0.466 P 0.53?
Note ; Nous avons décidé de retirer les valeurs de chargement inférieures à 0.4 du tableau, puisqu'elles
n'offrent que peu de valeur interprétative.
Légende
I Composante #1 - valeur collaboration
Composante #1 - artéfact collaboration
I Composante #1 - valeur Innovation
Composante #2 - artéfact fait
Composante #3 - valeur performance
Composante #4 - artéfact innovation
Composante #5 - valeur fait
Composante #6 - artéfact performance
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Le Tableau 16 présente la matrice des composantes après rotation pour les items
conservés lors du raffinement du questionnaire. Les composantes 2 à 6 représentent
chacune une dimension de la culture BI tel que développées pour le questionnaire. Le
premier facteur cependant est composé des items de trois dimensions, soient les valeurs et
les artéfacts de collaboration, ainsi que les valeurs d'innovation. Il semble que les items
appartenant à ces trois catégories soient fortement corrélés entre eux et ne chargent que
sur un seul facteur. Seuls 6 des 24 items sont complexes, c'est-à-dire qu'ils chargent avec
un coefficient de corrélation supérieur à 0,4 sur plus d'un facteur. Parmi ceux-ci, un seul
charge avec un taux de corrélation supérieur à 0,5 sur le deuxième facteur. Il s'agit de
l'item val_perf_8, qui charge à la fois sur la composante #1 et sur la composante #3 (sur
laquelle chargent les autres items de valeurs de performance).
Le Tableau 17 présente les corrélations entre les nouveaux items ajustés produits
pour l'outil de mesure raffiné (donc avec les trois meilleurs items sélectionnés pour
chaque dimension de la culture BI). En observant le tableau, on remarque que pour
chaque axe de la culture BI, la valeur et l'artéfact sont fortement corrélés entre eux. De
plus, pour chacun des axes, l'artéfact est plus fortement corrélé avec le succès du projet
BI que la valeur. Cela peut être expliqué par le fait que selon le modèle de Schein (1985),
la valeur et l'artéfact sont deux concepts indissociables, qui découlent l'un de l'autre.
Ainsi, la valeur épousée est matérialisée dans l'organisation sous forme d'artéfact, qui est
en fait une manifestation physique et observable de cette valeur. Nous avons donc déduit
que les valeurs influencent les artéfacts respectifs de chacun des axes (performance,
innovation, culture et faits) et que ce sont les artéfacts qui à leur tour ont une influence
sur le succès du projet BI.
Tableau 17: Tableau des corrélations entre les index ajustés de l'outil raffiné








artfaitaj 485*** .194 .476*** 1
art inn aj .532*** .336* .358* .141 1
vai_
perfaj
.262 472** .451** .301 .318* 1
val innaj .414** .686*** .614*** .266 .532*** 597*** 1
val faitaj .370** .506*** 588*** .457** .349* .222 .459** 1
art_
perfaj
.413** 449** 449** .342* .314* .666*** .533*** .290 1
Note : Corrélation significative à:* = p<.10, **=p< .05, *** = p<.01
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4. ANALYSE EN REGRESSION LINEAIRE : IMPACT DU CONSTRUIT DE
CULTURE BI SUR LE SUCCÈS DU PROJET BI
Nous avons donc utilisé SPSS pour étudier le lien linéaire entre les quatre
variables indépendantes (artéfaets faits, artéfacts performance, artéfacts innovation et
artéfaets eollaboration) que constituent les axes de la culture BI et la variable
dépendante, soit le sueeès BI. Nous avons fait une régression linéaire pour
eomprendre l'influence des quatre artéfaets (la eulture BI) sur le sueeès du projet BI.
Pour ce faire, nous avons utilisé les index ajustés de l'outil de mesure raffiné avec
trois items par dimension. Le Tableau 18 présente un R^ de 0,414. Cela signifie que
41,4% de la variance dans le succès du projet BI peut être expliqué par le coneept de
culture BI tel qu'il est mesuré par le questionnaire. Cela est très élevé, considérant
que la culture BI est un facteur ayant une influence sur le sueeès d'un projet BI, sans
pour autant en être le seul déterminant.




Modèle R R^ ajusté l'estimation
1 .70 .49 .41 .85
5 7 4 216
Nous devons poser des hypothèses à savoir si le modèle de régression linéaire
est significatif :
Ho : La régression est non significative dans la population
Hi : La régression est significative dans la population
La p-value du Tableau 18 qui consiste en la table d'ANOVA, est de 0,002, ce
qui est inférieur à notre seuil de signification de 0,05. Ainsi, au risque de se tromper
une fois sur 20, on rejette Hq. Ainsi, on considère la régression comme étant
signifieative, et on poursuit l'analyse. On eonsidère donc que notre modèle de culture
BI a une influence significative sur le sueeès du projet BI.
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1  Régression 17.254 4 4.314 5.940 .002
Résidu 17.428 24 .726
Total 34.683 28












standard Bêta Tolérance VIF
1  (Constante) 1.520 .713 2.133 .043
artcollaj .139 .127 .198 1.088 .287 .634 1.578
art_fait_aj .240 .133 .302 1.809 .083 .749 1.335
art innaj .315 .128 .387 2.452 .022 .839 1.193
artjperfaj .078 .131 .099 .592 .559 .748 1.337
Le Tableau 20 présente la table des coefficients. D'abord, aucun des VIF n'est
très grand (supérieur à 10). Nous pouvons donc conclure qu'il n'y a pas de
multicolinéarité entre les quatre variables indépendantes. Cela nous indique
également que les p-values et les cotes-t de la table sont valides. Les p-values nous
indiquent qu'avec un seuil de signification de 5%, seuls les artéfacts d'innovation, qui
représentent l'axe d'innovation du concept de culture BI, ont un impact significatif
sur le succès du projet BI. En augmentant le seuil de signification à 10%, c'est-à-dire
en étant moins sévères, les artéfacts des faits ont également une influence
significative sur le succès du projet BI. Selon les cotes t, c'est l'axe de l'innovation
qui a le plus d'influence sur le projet BI puisqu'il a la plus grande cote (les artéfacts
d'innovation), suivi de l'axe des faits (les artéfacts des faits), puis de l'axe de la
collaboration (les artéfacts de collaboration) et finalement l'axe de la performance




1. SOMMAIRE DE L'ÉTUDE
Nous avions pour objectifs principaux de conceptualiser le construit de culture
BI, puis en second lieu de développer et valider un outil de mesure de la culture El.
Pour ce faire, nous avons d'abord développé un modèle conceptuel pour représenter
le construit à partir de la littérature existante en intelligence d'affaires. À partir de
cette définition, nous avons développé un nouvel instrument de mesure de la culture
BI en nous appuyant sur les processus de création d'outils de mesure généralement
utilisés dans la discipline des systèmes d'information. Plus précisément, nous avons
peaufiné notre questionnaire grâce à plusieurs activités de recherche, telles que la
classification d'items, l'évaluation de la validité apparente par un expert et une étude
pilote réalisée auprès de professionnels. Le fruit de notre recherche est un
questionnaire permettant de mesurer le construit de culture BI, lequel contribue à
l'avancement de la recherche en intelligence d'affaires. Le questionnaire est
également utile aux gestionnaires, qui peuvent l'utiliser pour poser un diagnostic de
la culture BI dans leur organisation.
2. COMPARAISON DU DESIGN DE RECHERCHE AVEC LA
LITTÉRATURE EXISTANTE
La méthodologie que nous avons appliquée à notre recherche a déjà fait ses
preuves dans plusieurs autres contextes. La littérature abonde de recherches
quantitatives étudiant la culture organisatiormelle sous un angle particulier. La
procédure englobe le développement d'un outil de mesure de la culture
organisatiormelle dans une perspective précise, le test de la validité de cet outil de
mesure (à l'aide d'analyse factorielle et d'alphas de Cronbach ou d'un modèle
d'équation structurelle) ainsi qu'un test de la validité nomologique de l'outil en
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étudiant son influence sur une variable de performance ou de succès. Par exemple, un
outil de mesure des attributs de la culture de la gestion des connaissances a été
développé, testé auprès de 26 organisations américaines et les auteurs ont conclu que
leur construit a une influence positive sur le succès de l'implantation de technologies
de gestion des connaissances (Heejun et al., 2004). Des chercheurs en marketing ont
développé un modèle multi-niveau de la culture orientée vers le marché, l'ont testé
sur le terrain et ont évalué l'impact de leur construit sur la performance
organisationnelle (Homburg et Pflesser, 2000). Henri, chercheur à l'Université Laval,
a développé un questionnaire pour évaluer la culture organisationnelle sur le plan de
la flexibilité versus le contrôle. Il a validé son questionnaire à l'aide de la
méthodologie usuelle en testant le questionnaire auprès de firmes canadiennes. Il a
ensuite testé les hypothèses suivantes. D'abord, les organisations qui ont une culture
forte en flexibilité utilisent des systèmes de mesure de la performance afin d'effectuer
le suivi de leurs activités et de légitimer leurs décisions. À l'inverse, les firmes ayant
une culture plus forte au niveau de la flexibilité utilisent plutôt les systèmes de
mesure de la performance pour prendre des décisions stratégiques et focaliser
l'attention des gestionnaires sur des problématiques ou des opportunités stratégiques.
De plus, les firmes ayant une culture de flexibilité utilisent des outils de mesure plus
variés que les firmes axées sur le contrôle. Les résultats ont confirmé ces hypothèses
(Henri, 2006). De nombreuses études dans toutes les disciplines de l'administration
des affaires ont pour objectif de développer un instrument de mesure spécifique de la
culture organisationnelle et de tester l'influence du construit mesuré sur une variable
endogène quelconque. Nous avons choisi de développé un instrument de mesure de
notre construit de culture BI et de tester son influence sur le succès d'un projet
d'implantation BI. Notre étude constitue donc une forme de complémentarité à la
recherche existante en culture organisationnelle. Elle s'intègre dans une démarche
existante et vient enrichir la recherche dans une perspective d'intelligence d'affaires.
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3. INTERPRETATION DES PRINCIPAUX RESUETATS
3.1 Tests de validité de l'instrument de mesure
Dans l'ensemble, les tests de validité du questionnaire ont été partiellement
concluants. Nous avons effectué les tests de validité sur le questionnaire tel qu'il a été
distribués aux participants de l'étude, puis une fois le questionnaire purifié, nous
avons effectué les même tests pour vérifier si le questionnaire était toujours valide.
Nous avons utilisé une procédure d'analyse factorielle pour juger de la validité de
notre questionnaire. Nous avons choisi, afin de ne pas biaiser les résultats, de ne pas
forcer le nombre de facteurs obtenu. Les analyses factorielles nous ont permis de
remarquer que la majorité des items chargeaient de façon cohérente sur les facteurs.
Certains index renfermaient des problèmes. Par exemple, les artéfacts et les valeurs
de collaboration étaient beaucoup corrélés, ce qui les a fait charger sur le même
facteur. Quelques items qui n'avaient pas de lien explicable ont également eorrélé,
mais somme toute les résultats de nos tests de validité sont satisfaisants considérant
qu'il s'agit d'une étude exploratoire.
Les problématiques majeures rencontrées lors de l'analyse des données
peuvent être expliquées par un biais d'échantillonnage. Étant donné que malgré nos
multiples efforts pour augmenter le taux de réponse, notre recherche a un échantillon
très limité (29), les conclusions statistiques que nous avons obtenues sont très
fragiles. En effet, notre capacité à observer des relations (entre le construit de culture
B1 et la performance du projet d'implantation Bl) est potentiellement altérée par notre
échantillon insuffisant (Sivo et al., 2006).
Pour la version initiale du questionnaire, l'analyse factorielle a fait ressortir
dix facteurs plutôt que les huit escomptés selon le modèle. Cela s'explique par le fait
que certains items n'étaient pas assez fortement corrélés avec les autres items qui
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correspondaient au même index. Parmi les six items qui se sont associés
majoritairement à un index autre que celui qui correspond au couple axe/niveau
approprié (art coll_2, art_perf_4, val_perf_4, val fait S, art coll S, art_inn_3), trois
d'entre eux corrèlent également avec leur composante respective (val_fait_8,
art_coll_8, art_inn_3).
La principale problématique étant ressortie de cette analyse factorielle est le
fait que les valeurs et les artéfacts de collaborations ont si bien corrélé entre eux
qu'ils sont ressortis comme une seule composante. Considérant que les valeurs et les
artéfacts d'un même axe sont étroitement reliés, cette problématique semble
cohérente avec le modèle de culture organisationnelle de Schein (1985). De plus,
cette constatation nous indique possiblement que les artéfacts et les valeurs pour l'axe
de collaboration sont les plus cohérents entre eux. Cela signifie que les organisations
qui épousent des valeurs de collaboration fortes ont des artéfacts de collaboration
forts, et il en va de même inversement. Cependant, il est également possible que cette
forte corrélation entre les valeurs et les artéfacts de collaboration soit expliquée par le
fait que les questions n'auraient pas suscité des perceptions différentes. Afin
d'amplifier la distinction entre les valeurs et les artéfacts, nous pourrions transformer
les questions des artéfacts pour les rendre plus concrètes. Par exemple, nous
pourrions demander au personnel si l'organisation offre des technologies de
collaboration, si l'architecture technologique favorise le partage d'information, si la
prise de décision dans l'organisation est décentralisée, etc. Une étude future visant à
créer et tester de nouveaux items pour ce construit pourrait éventuellement résoudre
cette problématique.
À même le questionnaire initial, la cohérence interne pour chacun des
concepts est satisfaisante. Tous les huit concepts théoriques ont un alpha de Cronbach
entre 0,78 et 0,92, donc tous sont supérieurs à 0,7 (c'est-à-dire avec une corrélation
interne satisfaisante dans le cadre d'une étude exploratoire). Cela nous indique que
notre instrument de mesure semble fiable.
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Avec l'objectif de fournir un outil de mesure à la fois fiable et concis, nous
avons pris en considération l'analyse factorielle et l'analyse de la cohérence interne
pour chacun des concepts théoriques et nous avons épuré notre questionnaire en
retirant les questions qui étaient les moins cohérentes. Nous avons ainsi obtenu un
questionnaire raffiné, à partir duquel nous avons recalculé les index. Ce questionnaire
constitue notre outil de mesure du construit de culture Bl. Cependant, il ne faut pas
perdre de vue que la culture organisationnelle, peu importe la perspective dans
laquelle on choisit de l'évaluer (en l'occurrence, dans une perspective d'intelligence
d'affaires) est large et englobe des croyances qui ne peuvent facilement être mesurées
à l'aide d'un questionnaire (Schein, 1992).
L'analyse factorielle du questionnaire raffiné contenant 24 items a relevé
uniquement six composantes principales. La composante déficiente est la première,
qui englobe encore une fois les valeurs et les artéfacts de collaboration, mais à
laquelle se sont greffés les items de valeurs de l'axe d'innovation. Nous interprétons
l'instabilité du premier facteur par le faible échantillon et la sensibilité que celui-ci
génère pour l'analyse factorielle. Cela signifie que cette anomalie découle du fait que
puisque nous n'avons que 29 répondants, il suffit que quelques-uns d'entre eux aient
confondu ou associé les items de collaboration avec les valeurs d'innovation pour que
cela ait un impact important sur notre analyse factorielle. Le petit échantillon donne
un poids important à chaque unité d'échantillonnage, ce qui a pour conséquence de
rendre l'analyse factorielle fragile. Après avoir vérifié les items concernés, il ne
semble pas y avoir d'autre explication rationnelle à cette problématique.
Aussi, les valeurs et les artéfacts de collaboration chargent sur le même
facteur, ce qui n'est pas le cas pour les autres axes. Cette constatation nous semble
contre-intuitive. Bien que cela puisse paraître surprenant, cette anomalie a également
été observée au cours de l'étude de Xenikou et Fumham (1996). Les auteurs ont
combiné quatre questionnaires de culture organisationnelle reconnus (Organizational
Beliefs Questionnaire, Corporate Culture Survey, Organizational Culture Inventory et
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Culture Gap Survey) pour former un instrument de mesure de la culture comportant
30 index qu'ils ont distribué dans deux organisations. Ils ont ensuite analysé les
résultats obtenus à l'aide d'une analyse factorielle et de l'analyse de la cohérence
interne, comme nous l'avons réalisé dans notre étude. L'analyse factorielle en
composantes principales a fait ressortir 6 composantes. Cinq d'entre elles
correspondent à des « thèmes centraux » et la dernière correspond à des artéfacts qui
n'ont corrélé avec aucun des thèmes centraux mais qui ont corrélé fortement entre
eux. Ainsi, plusieurs « axes » avec des valeurs et des artéfacts ont corrélés ensemble,
et certains artéfacts se sont dissociés de ces axes pour s'associer entre eux. Une
hypothèse qui pourrait expliquer cette observation est le fait que bien que les artéfacts
sont des manifestations tangibles de la culture, certains des items mesurés sont plus
concrets que d'autres, ce qui les pousse à être corrélés entre eux comme faisant partie
de la « réalité organisationnelle ». A l'inverse, des artéfacts moins concrets auront
tendance à être confondus avec les valeurs d'un même axe.
L'analyse de la table des corrélations avec les items ajustés permet également
de remarquer qu'il y a une forte corrélation dans les couples valeur/artéfact pour
chacun des axes. Cette corrélation est conforme à notre modèle conceptuel puisque
les valeurs et les artéfacts pour chacun des axes sont étroitement reliés. Les artéfaets
constituent des manifestations de la valeur épousée dans l'organisation. Selon
Rousseau (1990), les croyances, les valeurs et les artéfacts sont reliés par un « thème
central » (en l'occurrenee, nos axes de culture BI) qui les rend interdépendants. Ainsi,
cette constatation d'une forte corrélation entre valeurs et artéfacts pour chacun des
axes vient renforeer la validité de notre modèle.
3.2 Interprétation des résultats de la régression linéaire
La régression linéaire que nous avons effectuée visait à déterminer si notre
construit de culture BI, mesuré à travers les quatre axes du modèle théorique, avait
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bel et bien une influence sur le succès de projets BI. Un tel exercice visait à débattre
sur la validité de critère de l'outil de mesure, à savoir que la culture propre au BI
pouvait mener au succès d'implantation de technologies de l'intelligence d'affaires,
tel que l'indique la littérature professionnelle.
Nous avons choisi d'utiliser les artéfacts de la culture BI dans notre modèle de
régression. Schein (1992) soutient que les artéfacts et les valeurs sont fortement
reliés. Cela nous porte à croire que notre modèle devrait avoir les valeurs BI comme
variables endogènes, lesquelles auraient une influence sur les artéfacts qui eux sont
reliés au succès du projet Bl. Une recherche en marketing a d'ailleurs mis en lumière
la relation entre les artéfacts et la performance (Homburgh et Pflesser, 2000). Cette
recherche visant à développer un modèle conceptuel de la culture orientée vers le
marché avait comme second objectif de développer un outil de mesure de ce concept.
Leur outil a été validé à l'aide d'une analyse factorielle. Ensuite, ils ont analysé la
validité de critère de leur instrument en vérifiant l'influence des valeurs et des
artéfacts de la culture orientée vers le marché sur la performance de marché. Selon les
résultats obtenus, les artéfacts ont beaucoup plus d'influence sur la performance que
les croyances et les valeurs.
Le modèle comprenant les artéfacts pour les quatre axes de la culture BI
semble avoir un impact intéressant puisqu'il explique 41,4% de la variance du succès
du projet BI, ce qui est beaucoup considérant qu'il s'agit d'un facteur de succès. De
plus, il n'y avait aucune multicolinéarité entre les quatre axes, ce qui nous indique
que notre modèle tient la route.
Les artéfacts des axes des faits et de l'innovation semblent avoir une influence
concrète sur le succès du projet Bl. Ce sont les artéfacts d'innovation qui ont le plus
d'influence (Bêta = 0,387; p < .05) alors que les artéfacts de faits ont une influence
marginalement significative (Bêta = 0.302; p < .10). Les artéfacts des axes de
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collaboration et de performance ne se sont pas avérés avoir une influence
significative sur le succès du projet BI.
Sur le plan de l'axe d'innovation, les artéfacts ayant eu beaucoup d'influence
sur le projet BI portent sur des pratiques de veille concurrentielle, de vigie
environnementale et de flexibilité de l'organisation. Bien que nos résultats ne nous
permettent pas de vérifier cette affirmation, nous croyons qu'il est probable que, dans
l'échantillon de répondants, les entreprises représentées aient priorisé l'implantation
d'outils BI visant à supporter les efforts de veille concurrentielle plutôt que d'autres
objectifs (par exemple, l'excellence opérationnelle, les relations clients, etc...),
favorisant ainsi le lien causal entre artéfact innovation et performance du projet BI.
Les artéfacts de l'axe des faits, quant à eux, sont directement liés aux données
et à l'utilisation de l'information. Cela pourrait expliquer pourquoi ces artéfacts ont
un lien plus fort avec le succès du BI. En fait, la présence d'une infrastructure fiable
et de données accessibles à la prise de décision dans l'organisation facilite
l'implantation d'outils BI puisque ceux-ci (les nouveaux systèmes d'information)
s'appuient généralement sur les systèmes et les données existants. Il semble donc
logique que plus les artéfacts d'utilisation des données sont forts avant l'implantation,
plus le projet d'implantation BI aura du succès. Le personnel est à l'aise avec
l'utilisation de l'information de gestion au quotidien et sera donc plus enclin à
s'approprier les outils d'intelligence d'affaires. De plus, ceux-ci seront également
plus facile à implanter et plus performants, puisque l'infrastructure est en place pour
les supporter et pour assurer la qualité et l'accessibilité des données.
Sur le plan de l'axe de la collaboration, les artéfacts retenus pour le
questionnaire purifié portent principalement sur le travail d'équipe, ce qui est
probablement trop large pour qu'on puisse remarquer son influence sur le succès du
BI. La collaboration est primordiale pour favoriser les flux d'information de gestion
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dans l'organisation, mais elle n'a pas une influence directe sur le succès des projets
d'implantation BI. En effet, la littérature en intelligence d'affaires suggère que de
nombreux projets d'implantation sont locaux, c'est-à-dire qu'ils concernent
uniquement une fonction ou une direction de l'organisation. Dans ce cas, le lien avec
la collaboration est beaucoup plus difficile à établir.
Au niveau de la performance, les artéfacts sont concrets et portent sur les
indicateurs de performance et les objectifs. La présente de systèmes de récompenses
pour la performance peut motiver les individus à utiliser les systèmes B1 une fois
implantés, pour les aider à accomplir leurs objectifs individuels ou pour assurer un
suivi sur la performance de leur direction/équipe. Cependant, cela n'a qu'un faible
lien avec le succès du projet Bl, puisque de nombreux autres facteurs plus importants
entrent en ligne de compte (par exemple, la résistance au changement, les
compétences de l'équipe d'implantation, etc.). De plus, étant donné que les projets BI
peuvent avoir différentes natures, il est possible que l'axe de performance n'ait pas eu
un impact significatif parce que les projets Bl portaient sur d'autres thématiques
comme l'intelligence compétitive ou l'amélioration continue. D'ailleurs, c'est ce que
nous porte à croire le fait que l'axe d'innovation soit ressorti comme étant celui qui a
le plus gros impact sur la performance du projet BI.
3.3 Synthèse des résultats obtenus
Somme toute, nous avons développé un outil de mesure du construit de la
culture BI à partir de notre modèle conceptuel auquel nous avons fait subir de
nombreuses transformations. Les items en général chargent bien sur leurs facteurs
respectifs, et nous sommes parvenus à produire un questionnaire raffiné, concis,
permettant de mesurer le concept de culture BL Pour chacun des concepts, nous
avons obtenus un bon nombre (toujours trois ou plus) d'items de questionnaires qui le
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représentaient fidèlement. L'outil n'est donc pas parfait, mais il permet une
représentation quantitative de la culture BI que nous considérons acceptable.
4. CONTRIBUTIONS
4.1 Contributions pour la recherche en intelligence d'affaires
La présente étude constitue un avancement pour la recherche en intelligence
d'affaires à plusieurs niveaux. D'abord, il s'agit d'une première définition théorique
du construit de culture organisationnelle propice à l'intelligence d'affaires, un
concept considéré comme un facteur de succès des initiatives et projets
d'implantation en intelligence d'affaires par de nombreux professionnels du domaine.
Nous avons adapté un modèle de culture organisationnelle fortement reconnu, soit
celui de Schein (1985), que nous avons adapté à un contexte émergent. Cette
démarche scientifique contribue à la valeur ajoutée de notre recherche pour le
domaine de l'intelligence d'affaires.
Les résultats obtenus à partir des réponses des professionnels au questionnaire
nous ont permis de faire une validation empirique partielle des composants de la
culture BI au sein de la communauté des affaires. De plus, nos résultats sont
cohérents avec l'idée qu'il existe une distinction conceptuelle et empirique entre les
deux niveaux (valeurs et artéfacts) du construit de culture BI. Ces découvertes
exploratoires constituent également une avancée pour la recherche en intelligence
d'affaires, puisque la culture BI n'avait encore jamais été observée dans la pratique.
Nous avons également développé un outil de mesure concis et robuste qui
permet d'évaluer, dans un contexte organisationnel, le concept de culture BI selon les
quatre axes ayant émergé de la littérature, soient la collaboration, les faits,
l'innovation et la performance. Il s'agit d'un instrument qui pourra être réutilisé dans
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le futur pour la recherche afin d'étudier l'influence de la culture BI sur d'autres
variables de critère, et dans d'autres contextes. Notre recherche pourrait également
être répliquée auprès de différents répondants.
En dernier lieu, nous avons également testé l'impact des artéfacts de la culture
BI sur le succès du projet Bl. Le test était exploratoire mais nous a tout de même
permis de constater que le construit de culture BI développé a une influence sur le
succès, ce qui constitue une piste de recherche intéressante.
4.2 Contributions pour la pratique
Nous avons développé un instrument de mesure concis et précis pour étudier
la culture du BI. Comme Schein le mentionne dans son ouvrage « The eorporate
culture survival guide » (2009), le fait d'avoir un modèle précis pour étudier une
culture permet de réaliser un diagnostic ayant de la valeur pour l'organisation. Schein
soutient qu'il est nécessaire d'évaluer la culture dans une optique précise sans quoi
cette pratique n'aura aucune retombée. Pour ce faire, nous avons d'abord élaboré une
définition précise de ce qu'est la culture organisationnelle propice à l'intelligence
d'affaires, laquelle nous avons transposée dans un questionnaire. Ainsi, en utilisant
notre instrument de mesure, le gestionnaire peut diagnostiquer sa culture BI avant ou
pendant son implantation BI et ainsi déterminer quels sont les éléments sur lesquels il
devra travailler pour faire évoluer sa culture BI et supporter sa stratégie de
l'intelligence d'affaires. Selon Schein (1985), il lui faudra ensuite miser sur les forces
de sa culture organisationnelle pour changer les éléments de sa culture Bl qui ne sont
pas satisfaisants.
Notre outil permet également de mesurer la propension de la culture BI à
avoir une influence sur le succès de projets BI grâce aux axes des faits et de
l'innovation. Le diagnostic sur les artéfacts des faits et de l'innovation pour une
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organisation engendre un lien probable positif vers le succès du projet BI. Selon nos
résultats, cela nous indique que les organisations désirant implanter des outils
d'intelligence d'affaires bénéficieraient d'une culture axée sur les faits et
l'innovation. Elles auraient avantage à diagnostiquer leur culture sur ces aspects et à
amorcer un changement pour les améliorer au besoin. Cependant, cette recherche
devrait être répétée pour pouvoir développer avec certitude des meilleures pratiques
d'affaires portant sur la culture B1 propice au succès des implantations BI.
De plus, les gestionnaires voulant assurer le succès de leur projet BI peuvent
utiliser notre instrument de mesure pour vérifier l'efficacité de leurs efforts de
transformation de la culture pour l'optimiser sur le plan de l'intelligence d'affaires.
En effectuant plusieurs diagnostics dans le temps (sous la forme d'une étude
longitudinale), il est possible de déterminer si la culture BI dans l'organisation se
transforme et surtout si elle évolue dans la bonne direction.
5. LIMITES ET RECHERCHES FUTURES
La limite la plus importante de notre étude est la taille de notre échantillon.
Afin de réaliser une analyse avec un modèle d'équations structurelles, il aurait fallu
obtenir au minimum 80 répondants. Nous n'avons réussi à obtenir que 29
participants, ce qui n'était pas suffisant. Nous avons donc procédé avec une analyse
factorielle, une analyse de la cohérence interne et un modèle de régression linéaire.
Nous aurions pu aller plus loin dans cette recherche et probablement obtenir des
résultats plus concluants avec un plus gros échantillon. Pour pallier à cette
problématique, nous aurions pu choisir de procéder au test de notre questionnaire
dans une organisation au sein de laquelle nous aurions probablement eu un taux de
réponse plus élevé que dans un salon professionnel. Cependant, nous avons choisi de
nous adresser directement à des professionnels de l'intelligence d'affaires provenant
de différents environnements pour valider notre modèle à plus grande échelle (c'est-
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à-dire avec plusieurs unités d'analyse) étant donné que notre recherche est au stade
exploratoire.
Dans un deuxième temps, la diversité de situation des répondants constitue
également une limite de notre étude. Nous avons questionné les répondants sur la
culture de l'organisation et le succès d'un projet d'implantation en intelligence
d'affaires. Certains des répondants ont indiqué que le projet auquel ils faisaient
référence était toujours en cours. L'évaluation du succès d'un projet n'est pas
toujours la même en cours de réalisation et après la complétion du projet. D'autres
nous ont indiqué que le projet était complété depuis plusieurs années. Dans ce cas, un
biais de rappel peut déformer les perceptions du répondant puisqu'il doit faire appel à
ses souvenirs à propos du projet et de la culture de l'organisation avant l'implantation
BI. Pour obtenir des données plus stables quant à l'unité d'analyse, il serait
préférable d'effectuer l'étude immédiatement après la complétion du projet. Ainsi, les
perceptions du répondant seraient récentes, et le concept de succès du projet BI ne
serait pas biaisé par le fait que le projet n'est pas complété.
La troisième limite de notre recherche est le fait que nous ayons employé une
méthodologie « en coupe », c'est-à-dire en effectuant une seule collecte à un moment
unique. Étant donné que notre recherche cross-sectionnelle a mesuré à la fois les
déterminants de la culture BI (les valeurs et les artéfacts) et le succès du projet BI à
un moment précis, il est difficile d'établir un lien de causalité entre les variables
indépendantes et la variable dépendante. Une étude longitudinale, au sein de laquelle
la culture BI serait d'abord mesurée avant le projet, pourrait nous indiquer si
réellement la culture BI en place dans l'organisation a supporté l'implantation du
projet d'intelligence d'affaires. En effectuant une recherche cross-sectionnelle (de
type « photo »), nous n'avons pas pu tenir compte du fait que la culture BI a pu
évoluer dans l'organisation au fil du projet et nous n'avons pas pu observer son
influence concrète sur le projet BI. Il serait intéressant pour l'avenir de réaliser une
recherche en utilisant le questionnaire pour diagnostiquer la culture BI avant
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rimplantation d'un projet d'intelligence d'affaires. Le succès du projet serait mesuré
après le projet, ce qui permettrait également d'obtenir une information plus fiable.
Il est possible que nos résultats soient altérés par un biais de variance
commune, étant donné que les variables indépendantes et dépendantes ont été
obtenues auprès d'un même répondant. En fait, nous avons obtenu les perceptions sur
la culture et sur le succès du projet BI auprès d'un unique répondant pour chaque
unité d'analyse (projet d'implantation BI), ce qui engendre un risque que les données
soient teintées de subjectivité.
Enfin, nous avons choisi d'omettre de notre instrument de mesure les
croyances, lesquelles faisaient partie de notre modèle conceptuel. Cette décision
découle notamment du fait que Schein (2009) ai affirmé que les croyances peuvent
difficilement être mesurées par un questionnaire. Il s'agit d'hypothèses partagées qui
dirigent les actions et les décisions du personnel sans nécessairement qu'ils en soient
conscients. Puisque les croyances sont souvent profondément ancrées dans la
psychologie des individus et qu'elles sont tacites, il est difficile de les évaluer dans un
questionnaire. Le fait que les croyances soient manquantes dans le questionnaire pose
un problème important puisque les croyances peuvent ne pas être alignées avec les
valeurs épousées et les artéfacts. Il s'agit de l'étape ultime que doit franchir la culture
du BI pour être imbriquée dans les pratiques de l'organisation et pleinement capable
de supporter la stratégie de l'intelligence d'affaires. Il s'agit d'ailleurs du niveau de
la culture le plus difficile à déchiffrer, à comprendre et à réorienter vers une culture
BI. Un gestionnaire qui désire utiliser notre outil de mesure dans le cadre de son
projet BI devra donc préalablement s'informer sur l'ensemble du modèle conceptuel
et sur la marche à suivre pour profiter pleinement de la culture BI.
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CONCLUSIONS
La présente recherche a permis de mettre en lumière le concept de culture Bl.
11 s'agit d'un concept émergent pour lequel aucune recherche n'avait été effectuée
auparavant. Nous avons donc développé une définition concrète sous forme d'un
modèle conceptuel robuste ainsi qu'un instrument de mesure du construit. Bien que
l'outil de mesure que nous avons mis au point ne soit pas parfait, il constitue un outil
de base très intéressant pour la recherche et la pratique afin de diagnostiquer la
culture Bl dans un contexte organisationnel.
Notre recherche est venue répondre aux questions « Qu'est-ce que c'est la
culture Bl? » et « Comment mesurer la culture Bl dans un contexte
organisationnel? ». Mais la recherche dans ce domaine ne devrait pas s'arrêter là. De
nombreuses opportunités s'offrent aux chercheurs pour comprendre comment
développer une culture Bl dans une organisation, comment l'articuler et l'agencer
avec la culture organisationnelle déjà implantée dans l'organisation, et comment la
culture Bl évolue dans le temps. Le concept de culture organisationnelle est très
complexe et principalement intangible, ce qui le rend très compliqué à étudier. Le
domaine de l'intelligence d'affaires étant émergent, notre étude n'est qu'un
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ANNEXE A : BASSIN D'ITEMS
FAITS
Valeurs épousées
L'entreprise valorise l'utilisation de faits objectifs issus des systèmes
d'information afin de guider les actions et la prise de décision.
1. L'organisation valorise l'utilisation de données factuelles comme
support à la prise de décision.
2. Le recours aux données objectives pour guider les décisions
stratégiques et opérationnelles est encouragé au sein de cette
organisation.
3. La prise de décision dans cette organisation est appuyée par une
démarche analytique, basée principalement sur des faits prouvés pour
supporter l'intuition du décideur.
4. L'organisation comprend la valeur de l'information objective comme
base de la prise de décision.
5. Au sein de l'organisation, il est légitime d'utiliser l'information de
gestion pour prendre des décisions stratégiques et guider ses actions.
6. En général, il est bien perçu de remettre en question le processus et le
résultat des décisions prises par les pairs et de demander des preuves
concrètes.
7. L'utilisation de pratiques de validation auprès des pairs est encouragée
par l'organisation en situation de prise de décision.
8. Le recours à l'information issue des systèmes d'informations est




Au sein de l'entreprise, l'architecture technologique et les politiques
d'utilisation des données facilitent la manipulation de l'information de
gestion par les employés.
1. Dans l'organisation, les technologies de l'information sont
couramment utilisées comme support d'aide à la décision.
2. Les données issues des systèmes d'information de gestion sont
accessibles facilement pour permettre aux membres de l'organisation
de prendre des décisions éclairées.
3. L'architecture technologique de l'organisation favorise l'accès aux
données corporatives et le partage d'information entre les employés.
4. Des bases de données corporatives sont utilisées pour archiver les
meilleures pratiques de l'organisation afin qu'elles soient réutilisées
par les employés.
5. L'information issue des systèmes d'information constitue une
ressource fréquemment utilisée dans l'organisation pour supporter les
actions et les décisions.
6. Les outils technologiques (ex. tableaux de bords) sont fortement
utilisés au sein de la compagnie pour soutenir la prise de décision.
7. L'entreprise jouit d'une infrastructure technologique stable et efficace.
8. Les employés de l'organisation sont, de manière générale, à l'aise avec
l'utilisation des technologies de l'information dans le cadre de leur
travail.





L'organisation stimule l'atteinte des objectifs en encourageant l'évaluation
de la performance, l'imputabilité et la poursuite de l'excellence.
1. Un esprit de saine compétition est valorisé au sein de l'organisation
afin de stimuler l'atteinte de haut niveau de performance.
2. Les employés sont amenés à toujours vouloir se surpasser et mieux
performer.
3. Le niveau de performance des employés joue un rôle important dans
les décisions de l'organisation (ex. promotions, rémunération,
attribution de projets, etc.).
4. La poursuite de l'excellence constitue une valeur grandement
véhiculée au sein de l'organisation.
5. 11 est bien vu de fournir des critiques constructives face aux actions et
aux décisions de ses collègues.
6. L'organisation est proactive dans la résolution de problèmes de
gestion auxquels elle fait face.
7. Au sein de l'organisation, il est reconnu que chacun est responsable et
imputable de ses résultats et de ses erreurs.
8. Dans cette organisation, l'évaluation de la performance des employés
est perçue comme un moyen de motivation efficace.
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Artéfacts
Les outils technologiques et les pratiques quotidiennes de l'organisation
sont axés sur la mesure et l'amélioration de la performance.
1. Dans l'organisation, les objectifs liés à la performance des employés
sont clairement identifiés.
2. Les indicateurs de performance sont couramment utilisés dans
l'organisation.
3. Grâce à l'utilisation de tableaux de bords de gestion, les gestionnaires
sont appelés à mesurer constamment la performance de leurs
employés.
4. Au sein de l'organisation, des évaluations de la performance (ex. :
auto-évaluation ou évaluations par les pairs) sont organisés de façon
régulière.
5. Un suivi est assuré quant à la performance des individus et des
solutions sont suggérées pour parfaire les niveaux de performance et
l'atteinte des objectifs.
6. Les systèmes de récompenses de l'organisation sont principalement
basés sur la performance.
7. L'organisation offre une reconnaissance pour les employés qui
performent bien.
8. L'organisation énonce de manière précise ses buts et ses objectifs
stratégiques.
9. L'organisation fixe des objectifs précis pour ses employés afin de les




L'entreprise valorise l'innovation et l'adaptation dans le but de créer de
nouvelles opportunités d'affaires.
1. Il est bien vu de s'informer fréquemment sur révolution de
l'organisation.
2. Les employés sont appelés à être proactifs et à l'affût des
changements.
3. L'organisation valorise une veille constante par rapport à
l'environnement de la part de son personnel.
4. L'organisation accorde beaucoup d'importance au lancement de
nouveaux projets et de nouveaux produits.
5. L'organisation encourage l'ouverture et l'adaptabilité pour favoriser
son évolution.
6. La créativité est fortement encouragée par l'organisation.
7. L'organisation favorise le partage et l'apport d'idées de la part du
personnel pour innover.




Les pratiques et les ressources de l'organisation sont orientées pourfaciliter
l'innovation à travers la découverte et la poursuite de nouvelles opportunités
d'affaires.
1. La structure de l'organisation est flexible pour favoriser le support
entre les départements lors de projets.
2. Le travail d'équipe est favorisé afin de stimuler l'évolution de
l'organisation et le développement de nouvelles idées.
3. L'organisation offre de la formation continue à son personnel.
4. L'organisation est à l'affût des changements et des opportunités
provenant de son environnement.
5. L'organisation connaît bien ses concurrents et les surveille activement.
6. Une vigie environnementale est assurée par l'organisation pour lui
fournir une vision d'ensemble actuelle de son industrie.
7. Les technologies de l'information offrent un soutien à la prise de
décision grâce à des outils prédictifs (scénarios, simulations,
prédictions, etc.).
8. Le personnel utilise couramment des outils technologiques qui offrent




L'entreprise encourage la collaboration entre les employés ainsi que le
partage des connaissances à l'échelle corporative.
1. Au sein de l'organisation, la collaboration est fortement encouragée
entre les membres du personnel.
2. L'organisation valorise le partage de l'expertise entre les individus.
3. L'organisation encourage l'apport individuel au savoir collectif.
4. 11 est bien vu dans l'entreprise de travailler en synergie avec les
employés de départements connexes.
5. La communication est considérée comme primordiale entre les
individus dans l'organisation.
6. Aider ses collègues est une pratique fortement reconnue et encouragée
dans l'organisation.
7. Les employés sont appelés à constamment considérer l'impact de leur
travail sur l'ensemble de l'organisation et des gens qui la composent.
8. Le succès de l'organisation est considéré comme une réussite
accomplie par l'ensemble des gens qui la composent.
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Artéfacts
La structure, les technologies de l'information et les méthodes de travail
dans l'organisation soutiennent la collaboration entre les membres du
personnel.
1. Le travail d'équipe est omniprésent dans rorganisation.
2. Le système de récompense mise sur la collaboration en récompensant
les groupes et les équipes formés dans l'organisation.
3. Le milieu de travail favorise la communication entre les membres du
personnel.
4. L'architecture des réseaux technologiques favorise le partage des
connaissances et de l'information entre les membres du personnel de
l'organisation.
5. La prise de décision est décentralisée et implique les gens pour
lesquels la décision aura une influence.
6. L'intégration des nouveaux employés est facilitée par du mentorat et
de l'aide par les pairs.
7. Les employés de différents départements sont souvent appelés à
collaborer sur des projets communs.
8. L'organisation supporte le travail collaboratif en offrant des outils et
infrastructures appropriés (salles de réunions, babillards, technologies
de collaboration, etc.).




Occurrence % bien % classé dans la Items
Catégorie bien classé classé bonne catégorie conservés
1.1 9 100% 100% X
1.2 9 100% 100% X
'5 1.3 9 100% 100% X
u.
1 1.4 9 100% 100% X
u
3 1.5 8 89% 100% X
3
> 1.6 2 22% 22%
1.7 0 0% 22%
1.8 9 100% 100% X
2.1 4 44% 89% X
2.2 9 100% 100% X
Vi
2.3 3 33% 33%
3
U.
2.4 3 33% 33%
V)
o 2.5 5 56% 89% X
fi
2.6 4 44% 78%
< 2.7 7 78% 89% X
2.8 8 89% 89% X
2.9 6 67% 78%





3.2 8 89% 89% X
3.3 4 44% 100%
a
3.4 8 89% 89% X
a.
1 3.5 1 11% 11%
V)
u
3 3.6 1 11% 22%
> 3.7 9 100% 100% X
3.8 8 89% 100% X




4.2 6 67% 89% X
3
£ 4.3 9 100% 100% X
£ 4.4 8 89% 100% X
O. 4.5 5 56% 100% X
(fi
u
4.6 4 44% 100% X
<2
-4» 4.7 3 33% 100% X
< 4.8 4 44% 89%













5.1 4 44% 67%
c






5.3 6 67% 89% X
5.4 9 100% 100% X
t
5.5 8 89% 100% X
3
5.6 6 67% 100% X
«
> 5.7 5 56% 78%
5.8 8 89% 100% X
6.1 2 22% 22% X
S
6.2 0 0% 0%
«
>
o 6.3 5 56% 67% X
s
c 6.4 5 56% 100% X
1
(Ti 6.5 6 67% 100% X
•s 6.6 7 78% 100% X
< 6.7 3 33% 44% X
6.8 0 0% 0%
e




7.2 9 100% 100% X
7.3 8 89% 100% X
«
7.4 9 100% 100% X
u
1
7.5 6 67% 100% X
Cfi
U
3 7.6 8 89% 100% X
CQ
>
7.7 4 44% 56%
7.8 6 67% 67%
S
3
8.1 6 67% 100% X
8.2 8 89% 100% X
O
£i 8.3 6 67% 100% X
O 8.4 9 100% 100% X
U
1 8.5 2 22% 44%
t2
8.6 6 67% 67%
L. 8.7 5 56% 100% X
<
8.8 6 67% 89% X
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ANNEXE C : QUESTIONNAIRE UTILISE POUR L'ETUDE (VERSION
PAPIER)
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Résumé et objectif de l'étude : La culture BI [Business Intelligence]
L'objectif de cette étude est d'approfondir notre compréhension du concept de culture de rintelligence
d'Affaires en entreprise, appelée ici la 'Culture BP. La présence d'une culture BI est reconnue dans les
littératures professionnelle et académique comme un des facteurs clés du succès d'implantation de technologies
d'intelligence d'affaires dans les entreprises. Cependant, aucun outil de mesure ne permet d'évaluer les
composantes principales de la culture BI. Grâce à votre participation, l'analyse des réponses obtenues nous
permettra (I) de valider les principaux constituants de la culture BI en entreprise et (2) de vérifier l'effet de la
culture BI sur le succès des projets d'implantations d'outils d'intelligence d'affaires. Le temps moyen de
complétion du questionnaire est de 20 minutes.
Merci de votre précieuse participation!
Matthew Fortin Olivier Caya, Directeur Manon G. Guillemette, Codirectrice
Étudiant M.Sc. en administration Professeur adjoint Professeure agrégée
Stratégie de l'intelligence d'affaires Faculté d'administration Faculté d'administration
Université de Sherbrooke Université de Sherbrooke Université de Sherbrooke
(514)799-2588 (819) 821-8000 poste 62324 (819) 821-8000 poste 62983
matthew.fortin@USherbrooke.ca. olivier.cava@usherbrooke.ca manon.guillemette@usherbrooke.ca
otre participation à un projet d'implantation d'outils d'intelligence d'affaires
IMPORTANT : Afin de pouvoir répondre à toutes les questions, vous devez vous remémorer le projet
d'implantation d'outils d'intelligence d'affaires dans lequel vous avez eu le plus fort niveau de responsabilités.
Idéalement, ce projet devrait être le plus récent auquel vous avez participé ou suffisamment récent pour que vos
souvenirs à l'égard du contexte organisationnel soient clairs. Il est essentiel que tout au long du questionnaire
vous ne pensiez qu'à ce seul et unique projet BI en répondant aux questions. Les questions porteront sur le
contexte organisationnel dans lequel le projet d'implantation a eu lieu ainsi que sur les valeurs et pratiques
manifestées par le personnel de l'entreprise. A noter que le projet pour lequel vous décidez de nous partager vos
impressions peut aussi être un projet d'implantation d'outils d'intelligence d'affaires actuellement en cours.
ATTENTION ! La plupart des questions seront formulées au passé afin de refléter votre participation à un
projet d'implantation d'outil BI ayant déjà eu lieu. Si toutefois le projet auquel vous faites référence est un
projet actuellement en cours, veillez répondre aux questions en vous basant sur vos perceptions quant au
déroulement du projet depuis son tout début, jusqu'à aujourd'hui.
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ARTIEI : Questions générales par rapport au projet BI
Lequel parmi les choix suivants représente le mieux le type de projet BI auquel vous ferez référence
durant le questionnaire ?
I  I Implantation d'un nouveau logiciel d'intelligence d'Affaire (ex. Cognos, Microstrategy, autre).
I  I Développement à l'interne d'outils d'intelligence d'Affaires (ex. : tableaux de bord dans Excel).
I  I Autre (préciser) :
Quelle a été la durée du projet (en mois)?
Combien de personnes étaient membre de l'équipe responsable de mener à terme le projet ?
personnes
À quand remonte la fin de ce projet?
r] Moins d'un an O Plus de 5 ans
I  ~] 1-2 ans n Le projet est toujours en cours
n 3-4 ans
Quelle était votre fonction principale lors de ce projet ?
I  I Consultant interne Q Consultant externe
I  I Chef de projet \Z} Analyste
O Concepteur [U Autre fonction (préciser):
À quelle(s) phase(s) du cycle d'implantation avez-vous pris part (vous pouvez cocher plus d'une
réponse)?
I  I Analyse des besoins
I  I Conception et/ou choix des fournisseurs d'outils BI
I  I Développement/programmation
I  I Déploiement
] Maintenance et mise à jour
I  I Autre (préciser) :
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Veuillez évaluer la performance du projet selon les indicateurs suivants en encerclant la valeur qui
)rrespond le mieux à votre degré d'accord:
1) Les échéanciers ont été majoritairement respectés.













































"ARTIE II : À propos des pratiques de l'organisation
iJans cette section, nous aimerions connaître vos perceptions à l'égard des différentes pratiques et façons de
faire de l'organisation dans laquelle s'est déroulé le projet d'implantation d'outils d'intelligence d'affaires.
Attention !! Vous devrez répondre aux questions en vous basant sur les pratiques générales en place dans
l'entreprise au début du projet d'implantation d'outils d'intelligence d'affaires, et non pas une fois que le projet
fut terminé.
Dans quelle mesure êtes-vous en accord avec les énoncés suivants?
8) Dans l'organisation, les technologies de l'information étaient couramment utilisées comme support à la prise
de décision.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaecord accord
9) Les données issues des systèmes d'information de gestion étaient accessibles facilement pour appuyer le
travail des employés.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
3) L'information issue des systèmes d'information constituait une ressource fréquemment utilisée dans
l'organisation pour supporter les actions et les décisions.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
11) L'entreprise possédait une infrastructure technologique stable et efficace.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
12) Les employés de l'organisation étaient, de manière générale, à l'aise avec l'utilisation des technologies de
l'information.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
ans quelle mesure êtes-vous en accord avec les énoncés suivants?















15) Des mécanismes d'évaluation (ex. : auto-évaluation, évaluations par les pairs, métriques de performance)




































ans quelle mesure êtes-vous en accord avec les énoncés suivants?
20) L'organisation connaissait bien ses concurrents et les surveillait activement.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
21) Une vigie environnementale était assurée par l'organisation pour lui fournir une vision d'ensemble actuelle
de son industrie.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
22) Les technologies de l'information offraient un soutien à la prise de décision grâce à des outils prédictifs
(scénarios, simulations, prédictions, etc.).
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
23) Le travail d'équipe était omniprésent dans l'organisation.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
24) Le milieu de travail favorisait la communication entre les membres du personnel.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
25) Les employés de différents département étaient souvent appelés à collaborer sur des projets communs.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
26) L'organisation supportait le travail collaboratif en offrant des outils et infrastructures appropriés (salles de
réunions, babillards, technologies de collaboration, etc.)
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
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Dans quelle mesure êtes-vous en accord avec l'énoncé suivant?
27) Le système de réeompense misait sur la collaboration en récompensant les groupes et les équipes formés
dans l'organisation.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
PARTIE III : À propos des valeurs véhiculées dans l'organisation
Dans cette section, nous aimerions connaître vos perceptions à l'égard des valeurs épousées par les membres de
l'organisation que vous avez côtoyés pendant le projet d'implantation d'outils d'intelligence d'affaires.
Dans quelle mesure êtes-vous en accord avec les énoncés suivants?
28) L'organisation valorisait l'utilisation de données factuelles comme support à la prise de décision.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
29) La prise de décision dans cette organisation était appuyée par une démarche analytique, basée
principalement sur des faits prouvés pour supporter l'intuition du décideur.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
30) L'organisation comprenait bien la valeur de l'information objective comme base de la prise de décision.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
31) Le recours à l'information issue des systèmes d'informations était encouragé dans l'organisation pour
supporter le travail des employés.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
132
Dans quelle mesure êtes-vous en aecord avec les énoncés suivants?
32) La poursuite de l'excellence constituait une valeur grandement véhiculée au sein de l'organisation.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
33) Dans cette organisation, l'évaluation de la performance des employés était perçue comme un moyen de
motivation efficace.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
34) Au sein de l'organisation, il était reconnu que chacun était responsable et imputable de ses résultats et de ses
erreurs.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
35) Un esprit de saine compétition était valorisé au sein de l'organisation afin de stimuler l'atteinte de haut
niveau de performance.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
36) Le sens de l'innovation était une valeur importante pour l'organisation.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
37) L'organisation encourageait l'ouverture et l'adaptabilité pour favoriser son évolution.
1  2 3 4 5 6 7
Totalement en Neutre Totalement en
désaccord accord
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Dans quelle mesure êtes-vous en aeeord avec les énoncés suivants?
















































"ARTIE IV : À propos de vous
Quel est votre genre?
I  I Féminin O Masculin
Dans quel groupe d'âge vous trouvez-vous?
I  I 25 ans et moins O 26 à 35 ans O 36 à 45 ans
O 46 à 55 ans O 56 ans et plus
Autre que l'intelligence d'affaires, quel domaine d'affaires s'apparente le plus à votre spécialisation ?
0 Comptabilité O Finance O Marketing
1  I Management [ZI Ressources humaines [ZI Technologies de l'information
I  I Autre - Spécifiez :
"ombien d'années d'expérience avez-vous en intelligence d'affaires ?
Avez-vous suivi une formation en intelligence d'affaires au cours des 2 dernières années ?
[~1 Oui EU Non
MERCI D'AVOIR COMPLÉTÉ LE QUESTIONNAIRE !!!
Vous pouvez nous remettre le questiormaire eomplété directement au Salon BI, au kiosque de l'Université de
Sherbrooke d'ici la fin de la journée, ou encore nous le retourner par la poste:





2500 boul. de l'Université
"Terbrooke (Québec) J1K 2RI
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Considérations Éthiques
Le questionnaire est totalement anonyme et nul ne pourra retracer votre identité
sur la base des informations recueillies. De plus, vous êtes complètement libre
de refuser de participer à ee projet et vous pouvez décider en tout temps
d'arrêter de répondre aux questions. Le fait de remplir ce questionnaire sera
considéré comme votre consentement à participer à notre recherche. Compte
tenu des thèmes qui seront abordés, le fait de participer à ce projet de recherche
ne devrait vous causer aucun préjudice ni vous profiter directement. Par votre
participation, les résultats recueillis contribueront à l'avance des connaissances
scientifiques en intelligence d'affaires.
Le Comité d'éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé
ce projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable
toute révision et toute modification apportée au projet. Le cas échéant, vous
pouvez faire part de vos préoccupations à Mme Dominique Lorrain, présidente
du Comité d'éthique de la recherche Lettres et seiences humaines par courriel
cer_lsh@USherbrooke.ca ou par téléphone; (819) 821-8000 ou 1-800-267-
8337, poste 62644. Les résultats seront diffusés lors de congrès et dans des
articles publiés et ils feront également l'objet d'un mémoire de Maîtrise. Vous
serez informés de la diffusion de ces résultats par l'envoi d'un message
électronique via le groupe Salon BI du réseau Linkedin.
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Présentation de la recherche
À titre ie professonnsi er? irteiltgence d'af'airsâ, vo» êtes mvM(*> à partisipsr à un projet (S* techetctn poftMt *er le
trsèrïte de "oiitore de fintelîtjeroe à affaires". La oaltiife 4s. l'tateiiîgeiroe d'affaire, ou csiitiire Bl, fait référenoe atat
diverses vaSetirs et prat«iies or-jaRisîtffinrseltes erssemble. ■détermineit le ootttexte ■Sanrs teste! tes outils tf  istelligerioe
d affaires sorst iniplaritès et ttilisés. Ainsi wstre étede a comme objectif tfapprofoT>dir les conriaissap-ces sur te concept de
ciîltii^ Bl et îfe son effet str te sufooès êe fimpiarttatkjts d'outils s inteSjence sfaffaires en entreprise. Cette recherdte est
dHgée par Mattftew Fortin, cspaidat M.Sc. et dvier -Caya {PhD), professeur à la Faculté îfAminéstratiop ée. rUniversité de
Slîerttroske. Elfe est finanttée par ie Conseil ês Recherche en Scienoe Humaines au Canada (CRSH) ainsi tiue te Fonds
Québécos -se Recherche sur te Soaêté et la Cutere {FQRSC}.
Le présent aiiestscnnaire vise à reoueiir vos perceptions à réjana -Ses déterminarsts és la culture d'jntellijen:oe S affaires.
Pour oe faire, nous vous inviterons à faire référence à votre etepêrienoe passée tors durs projet d ireplatstatton tfoutte
tf'intell^nce daffaires ainsi qi»e lorganistioRi datîs liK|iiefc tK!tte implaiîtatton a eu Set. Le cpîesttormaire est dam durée
approximative és 20 minutes.
Nous vous remettons énormérr»nt de votre partkàpatioR.
Miatthe»' Fortin, cairftoat M.Sc
Olivtef Caya, Professeur
Marron G.Guillerrette, Professeure
Consentement libre et éclairé
Ce auesttorsnai» est totaiement anonyme et nul r» pourra retracer votre iderftité ou celte de vc<tre organisatton. Vous êtes
«ïmpéîament itore îfe refuser se participer à ce projet et vous pouvez décider en tout temps d'arrêter de répondre aux
î|i®stsons. Le fait ês remplir de tîuesttonnate sera considéré oomm<e votre consentemem à participer à notre reoherclte.
Une fois te questtottnaire complété, il ne vous sera plus possible de demanfder te retrait de votre ai^stionnarre. puisque
oetui-c< est rempli de façon atsonyme. Ces .données étectroniques seront conservées ^ur une période -de cinq ans suivait
ia publication de t'articte sctentifksue découtent de cette étude.
Compte tenu .des thèmes qui seront abordés, te fart de partidj^r à ce protet de recherche ne devrait vous causer aucun
préjudice ni vous profiter directement. Par votre participattorr. votrs acceptez >de doirter de votre temfps et tes résuitats
reoueiife contribueront à favancsment des connais-sarices soentiftoues en înteil^r.ce -d'affaires. Il vous est passible às
vous tebret de rétude en tout temps ei cessant de remplir te questionnaire étectror-toue ou en commurtkiuarit avec tes
chercheurs.
Vous pouvez, faire part de tout probième éthéue ooiîoerrsant tes txjntiitterts da.ns tesqueltes se déroute votre participation à
Mme Domirsique Lorram, préstdeite du Comité d'éthique de te recherche Lettres et sctenoes humaines, en £omrtî:ur.ldiia!»t
par rinterm^iaire de son sewétariat au numéro suivant : f-SiX>-2Ê^7^337 poste 52S44. ou par courriel à:
cef_l5h@USI»ert>roolce. ca.
Les résultats seront diffusés tors de congrès et -dans .Jes artiotes pi^iiés et iis feront égaterwnt Tobjet d'un niérr«oife de
Matrise. Vous serez informés de te diffiision de ces résultats par renvoi d'un message étectron^pe vs te groupe Sakm Bl
du réseau Liikedln.
1*1 Soctia Sciwces and Huiwltles
Reason^ Cixmdl uf Canacte
Corts S cte fecbefcbes en




Partie 1: Questions générales portant sur le projet Bi
IMPORTftNT : Afirî 'Se pouvoir répcirare à toiîtsî iss auestwfîs. vous àevs^ vous remérrorer te prc>jet "Ximplaivtatsjis tfoutis
PIptêBijeno» d'affaires aaiss teauei vous avez eu te ptiss fort lîivsau <fc respoftsabi^. Idéalement, se projet devrait être te
plus récent aiequel vous avez partioipé ou suffisamment résent pour que vos souvenirs à tégard du osntexte or§aiîisatiorriel
sotent slaifs. Il est essentiel que tout au bng du paestionnaire vous ne pensez guâ ce seul et untpue prs^t BI en» répondant
aux !|'-®^t>drs. Les duestbrîs porteront sur te contexte organisatisnrre! sans tesuei te projet d'implantation a eu ieu ainsi sue sur
tes vaisurs et prats^ues manifestées peir le personnel de fentreprise, À rvoter sue te pro^t pour fequel voiis désktez de nous
partager vos impressions peut aussi être urt projet dimiplantation tfoutils dinteli^nice daffaires actueltement en cours.
ATTENTION ! La plupart .des duestions seront formutees au passé afin de refléter votre participation à un pro_tet a'irwpiantatteis
d'outil B! ayant s^jà eu feu. Si toutefois te prp^ ausuei vous faites référence est un projet actuelterreBt en cours, veïlsz
répottdre aux questions en vous tasant sur vos perceptions quant au .séroulement du projet >fepuis son tout début, jusqu'à
aujourd'hui.
Lequel parmi tes chOT suivants représente le rrsteux te type de projet BI aiKsuel vous ferez référen.ce durant te questionnaire ?
Q Implantatior. cfun rsouveau logiciel d'intetligenoe tf'Affaire {ex, Cogr^, Miorostrategy, autre).
Q Clévetoppenîent à fintatïe d'outils tfmtellgence îfAffaàes (ex. : taWsaux de txwd tfeas ExcsO-
O toe (Précisez)
Oiielte a été te durée du projet?
■;« nsosr
Corobters de persotsnes étatent nnsrtîtxe de râfuipe responsable de merœr à teirce te pirsjet '
À gusmé remonte te f« de œ projet?
Séteottewîez nue optiors ^
Ouefe était votre fortcten priisctpale tors du projet"
Q Consiîitarst interne




O Autre fotœtor. (Précisez)
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À <jyelle(sf pt53ss{s) cy cycle c irr ptotaton avez-voys pris part?
'>'cya aCfjjQ =&c"«r sy» r^Dya^^
n Anaîi'se des besoiris
n Coisœption. ePoii dîos des foarrfsssiirs aToutfe Bl
n CîèvetoppsmeBt'Prr^rammaticfl
r~] Déptoierner.t
[j Mamtenarice et reise à pur
Q Autre (Préciser)
\%yilte2 evaiijer la per^orrTsarsDe du propt selon les indioateuirs suivants en encerclant la vateur qui correspond te mteux à votre
degré d aooora
Les échéancters ont été mapritairefrfent
respectés.
Les résultats obtenus pour œ protet ont
réporvay aux attentes irtitiates de fentreprise.
Les membres de féquipe d'implantation
étalent sats'aits <des résultats du projet.
Les usagers des outils Bl insplantés étaterst
satsfaits 'Ses résultats du projet.
Le projet est alerté avec la strat^te de
f organisaton.
Ce marière générale, ce projet s est bters
dérouté.
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0 0 0 0 0 0 0
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Partie 2: À propos des pratiques de l'organisation
Dans cette sectîon, nsous stmerjcns conn^tre vos perceptions à légarà des prat^ites et fa-çsons de f^e de forgar^îss^o^
dans laaLy&lls s est déroi^iê te projet c implsntatten d^oytils d mtellj'sence daff^es. Attention !! Vous devrez féjfôndre swc qjtestb.ns en
ViC^s basant Siit tes pf3tk|Les g^^terates en place dans f^treprtse an <îébut da d'implantation doiïtîls dint^l^r^ce d'affaires, et
non pas une fois que le projet fut tennine.
Oarts quelle mesure vous en accord avec ies énoncés suivants ?
Dans rorgaj^isat*^, tes tecbfMjfe^ïes de finformation étai^t
ubiiséss com-rne siipport i la prise de décision .
Les données issiies des systèmes dinformattefi de gesbo?i étai&it acœssàstes
facitement pou? appu^ter te travail des emipte'/és.
L'^formaîbn tssue des systèmes d'infomnation constitué me fessotitce
f^qi^mrr^nt utilsée dans fOM-çanisation pow Si^pport^ tes actions et tes
décisions.
Lten^epnse possédait une infrastr^ture teofenobjkîiie stafcte et e^fbace.
les employés de fctf-gantsation étaient, de manère générate. a taise avec
ruttlisatbn -des tecbnok>gtes de tlnformation.
Dans quelle mesure êtes vous en accord avec les énoncés ^iVancs ?
Dans forgap.jsatjcn, tes -cb.tectjfs liés a la performance des employés étaient
otejrement idenbfîés.
Les indicateurs de performance étaient co^rammer^t utiSsés dans forganisation,
Des m^iantsmes tfévaiuation |€x. : aute-évaiiiatiorî, év^uatioTis par tes pa^s.
métr^yes de {%rforman-ce) étatem utilisés par tes gesttemab-es pom mes^e? te
performance de teurs employés.
Les systèmes de récompenses de forganisatten étaient pr8^c^>atem«*!t basés
sur ia performar^.
Dans quelle mesure ères vous en acco.rd avec les foncés suivants ?
La structure de forganisation était ftexbte pour fav€»îS^ te S4£ppoct «ibe tes
départements ters de projets.
L'organisation off:rajt de te fomnation continue à son personnel
L'organisation était à faffût des ct-.angements et des opportunités proveriant de
so.n envifonn>«re!nt.
L'orgsnîsatbn ooninatesait bien ses concurrents et tes surveillait activement.
Une er^virc^nert^ntate était assurée par fo^nisabo^^ powf teâ foisrr^ une
visjon dénsembte actuelte de son industrie.
Les tecbnoiogtes de rbformatbn offratent un soutien i te çmse de décîsiofR
grâce à-ces outils prédictifs Iscénarbs, simulattens, prédictions, etc.).
O^s quelle mesure êtes vous en accord avec les énoncés suivants ?
Le travail d'équipe était ©mr^iprése^tt dans forganisatiG^..
Le mUteu de travail favorisait la commurticabon entre tes membres du
persor^ne'l.
Les emp^yyés de différents département étaient sowvent appeiés à
sm des projets communs.
L'organsaton supportait le travail coltabofati? en offrit des outils et
infrastructures appropriés isaJtes de réunions, babilte:rds, tecbnotogtes de
collaboration, etc.K
Le système ■de fècorrpense misait s ur la ocll^soratfon ert iécoft^pensant I
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O^s gi/e}l€ mesiife éœs vous sçcord avec les foncés survans ?
Au 3eir' fof'gan-isation \a coilatcratjon. était fort«rn«r.t eiK>oura$é« entre tes
membres du personnel
L wganisaton vatonsaît te part^ de îexpertise entre tes irvdivKîus.
H était tten vu dans Tentreprise de travaiiter en syr^r^e avec tes ^ptoyés
tfautres -départements.










Partie 3: À propos des valeurs véhiculées dans l'organisation
Dans cette section, r^us a$menons conn^tre vos percepto^s à fég^d des vatei^s épousées par tes m^Tvbres de torgsmsat^
vous avez côtoyé pendant le projet d'inr^dlantation d'outils dmte^gence d'affaires.
Dans qi/elfe mestire ères i^ous &i accord avec les énoncés survis ?
L'organisator vaiorsait f utilisation de éor.rées factueltes comme support à ia
prise de 'décision.
La prise de 'déctsior dans cette organisation était appuyée par une démarclie
analytKjue, tiasee princtpateirent sur des faits prouvés pour supporter fintuitic^
du décideur.
L'organisation comprenait ben ia vateur de rinformatior obé^tive comme base
de te prise de -décision.
Le recours à finformation issue des systèmes d'informations était enoour^^
dans forgantsaton pour supporter te travail des employés.
Dans (;^efle mesi/re êtes vous en accord avec les foncés suivants ?
La poursuite de TexoeH^voe constituait uite vatet^ grandement vé^Hcutee s^
de rorganteation.
Dans cette orgarvisation, révaluation de te performar^ des employés était
perçue comime un moyen de motivation efficace.
Au sein -de F organisaton, il était ras>onnu ^ ue chacun était responsable et
iimputabte -de ses résultats et de ses eireurs.
Un esprit oe saine oorT:pétitior était valorisé au sein de rorganisation afin de
stimuler fatteinte de haut ntiveau de performance.
Z>arrs guelie mesure ères vous accortf avec les foncés su/va^is ?
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L organisation encourageait Touverture et fadaptabllité pour favoriser son
évolution. O 0 0 0 o o O
L'organisatiw- accordait t»aucoup d im.portance au lancement de nouve^ct
pfo)et5 et de nouveaux produits. 0 o o o o 0 o
La -weativité était forternent encoLfr.^ée par forgan-isation. o 0 o o o 0 o
L'organisatior vatofsait une veille constante par rapport à renvironnement de ia
part àe son personnel. o 0 o o 0 o 0
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Partie 4: À propos de vous
Noiis vous rsrr<ercbn:î savoir prs ss tSRrps -Se parttoip'er â oe projet 3e reoirerstse, Avarrî 3e tenriiier, rrous aurons
qiîebaes auestioris suppterTsertarres ooncerrart vos caraotéristGues personnelles.
I  <^i est votre gertre?
j Q FéroinîT!
0 Masoislii?
Dairts quel groupe d'âge voiîs trouvez-votta?
Q 25 ans et rraoiiîs
0 26 à i5. ans
0 36 à 46 ans
Q 4S à 55 ans
Q 56 ans et plus





j O Ressotsrœs hurtsaines
Q Teoiitîok>3ies de i infoimation
Q Autre {Spéoifez}
i Combien d'années dexpérienoe avez-vous en inteligerM» dTaff^res?
s'apparente le plus a votre spécialisation?
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ANNEXE E : OUTIL DE MESURE RAFFINE
Artéfact fait
> Les données issues des systèmes d'information de gestion étaient accessibles
facilement pour appuyer le travail des employés.
> Les employés de l'organisation étaient, de manière générale, à l'aise avec
l'utilisation des technologies de l'information.
> L'entreprise possédait une infrastructure technologique stable et efficace.
Artéfact performance
> Les indicateurs de performance étaient couramment utilisés dans l'organisation.
> Les systèmes de récompenses de l'organisation étaient principalement basés sur
la performance.
> Dans l'organisation, les objectifs liés à la performance des employés étaient
clairement identifiés.
Artéfact innovation
> L'organisation était à l'affût des changements et des opportunités provenant de
son environnement.
> Une vigie environnementale était assurée par l'organisation pour lui foumir une
vision d'ensemble actuelle de son industrie.
> La structure de l'organisation était flexible pour favoriser le support entre les
départements lors de projets.
Artéfact collaboration
> Les employés de différents départements étaient souvent appelés à collaborer
sur des projets communs.
> Le travail d'équipe était omniprésent dans l'organisation.
> Le milieu de travail favorisait la communication entre les membres du
personnel.
Valeur fait
> L'organisation valorisait l'utilisation de données factuelles comme support à la
prise de décision.
> La prise de décision dans cette organisation était appuyée par une démarche
analytique, basée principalement sur des faits prouvés pour supporter l'intuition
du décideur.
> L'organisation comprenait bien la valeur de l'information objective comme
base de la prise de décision.
Valeur performance
> Au sein de l'organisation, il était reconnu que chacun était responsable et
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imputable de ses résultats et de ses erreurs.
> Un esprit de saine eompétition était valorisé au sein de l'organisation afin de
stimuler l'atteinte de haut niveau de performance.
> Dans cette organisation, l'évaluation de la performance des employés était
perçue comme un moyen de motivation efficace.
Valeur innovation
> La créativité était fortement encouragée dans l'organisation.
> Le sens de l'innovation était une valeur importante pour l'organisation.
> L'organisation valorisait une veille constante par rapport à l'environnement de
la part de son personnel.
Valeur collaboration
> Il était bien vu dans l'entreprise de travailler en synergie avec les employés
d'autres départements.
> L'organisation valorisait le partage de l'expertise entre les individus.
> Au sein de l'organisation la collaboration était fortement encouragée entre les
membres du personnel.
